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RESUMEN 
 
El presente  investigación  titulada: Influencia del  desempeño laboral del personal 
en la gestión de la Municipalidad Distrital de  Capachica Año 2017;  tiene como 
objetivo determinar la influencia del  desempeño laboral del personal en la gestión 
de la Municipalidad Distrital de  Capachica Año 2017, entre los objetivos específicos 
se buscó  analizar  la influencia del perfil de los puestos del personal en la gestión 
de la municipalidad, medir la influencia del grado de cumplimiento de funciones del 
personal en la gestión de la municipalidad  e identificar la influencia de la evaluación 
del desempeño laboral del personal en la gestión de la Municipalidad Distrital de  
Capachica Año 2017. 
 
La población objeto de estudio fueron los funcionarios y servidores públicos  
de la municipalidad distrital, La investigación es de nivel explicativo y de enfoque 
cuantitativo, se realizó en base a la información obtenida mediante un cuestionario 
y encuesta estructurado sometido a una prueba de confiabilidad. 
 
Se concluye que el desempeño laboral influye positivamente en la gestión 
de la Municipalidad Distrital de Capachica, así mismo se comprobó  que el  perfil 
de los puestos, cumplimiento de funciones  y la evaluación de desempeño  del 
personal influye positivamente en la gestión de la Municipalidad Distrital de  
Capachica Año 2017.  
Palabras Claves: Desempeño Laboral, Gestión Municipal y Gobierno Local 
   x 
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ABSTRACT 
The present research work titled: influence of the work performance in the 
management of the municipality district of Capachica year 2017 '; the investigation 
aims to determine the influence of the work performance in the management of the 
municipality district of Capachica year 2017, among the objectives specific sought 
to analyze the influence of the profile of the posts of the staff in the management of 
"the municipality, measure the influence of the degree of fulfillment of the 
responsibilities of the personnel in the management of the municipality and identify 
the influence of evaluation of work performance of staff in the management of the 
municipality district of Capachica year 2017. 
The study population were civil servants and Government officials from the 
district municipality, the research is descriptive, explanatory level and quantitative 
approach, was carried out on the basis of the information obtained through a 
questionnaire and survey structured subjected to a reliability test.  
 It is concluded that employment has a positive influence on the management 
of the municipality district of Capachica, likewise found that profile posts, 
performance of functions and the evaluation of performance of the staff has a 
positive influence on the management of the municipality district of Capachica year 
2017.   
Key words: Performance work, Municipal management and Local Government 
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INTRODUCCIÓN 
En las entidades públicas es necesario tomar en cuenta el desempeño laboral de 
los trabajadores  que laboran en diferentes áreas, con el propósito  mejorar la 
gestión municipal en los distritos y provincias de la región y el país, es un aporte 
para las entidades del sector público sobre el adecuado manejo de personal en la 
gestión municipal, permite determinar la influencia del desempeño laboral en la 
gestión municipal; asimismo permite analizar el perfil de los puestos, medir el grado 
de cumplimiento de funciones y identificar  la evaluación de desempeño. 
 
El presente trabajo de investigación está constituida por los siguientes 
componentes: 
El Capítulo I: Se menciona el problema, el planteamiento del problema y los 
objetivos de la investigación. 
El Capítulo II: Se presenta el marco teórico, así como las bases teóricas, seguido 
del marco conceptual, luego plantear las hipótesis y operacionalización de 
variables. 
El Capítulo III: Se detalla  el método de investigación, el diseño, tipo y nivel de 
investigación, la población y la muestra, seguido de las técnicas e instrumentos, el 
diseño de contrastación de hipótesis.  
El Capítulo IV: Se presenta la exposición y análisis de los resultados, así como la 
aportación teórico-práctico,  las conclusiones y recomendaciones con la que llegó 
el investigador. 
Finalmente, se detalla las referencias bibliográficas que han hecho posible 
la consulta de textos sobre el tema de investigación y los anexos. 
 xii 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1  Análisis de la situación problemática 
En entidades públicas la administración de los recursos humanos es de vital 
importancia para el éxito de una gestión municipal, depende del adecuado manejo 
del personal; estos deben ser los más idóneos  para desempeñar las funciones que 
tienen encomendadas en diferentes dependencias de entidad. Sin embargo, en la 
Municipalidad Distrital de Capachica existe una deficiente administración del 
personal que labora, porque no hay un adecuado proceso de selección del 
personal, poca capacitación, baja remuneración, personal que ingresa por favores 
políticos, falta de evaluación, etc.  Lo mencionado anteriormente genera mala 
calidad de atención a la población, ineficiente cumplimiento de sus funciones, falta 
de compromiso con la entidad, desmotivación para capacitarse y actualizarse, etc., 
 
La gestión municipal en el distrito de Capachica, existen problemas que se 
enfrentan como son: descontento de la población debido al uso indebido de los 
14 
 
recursos públicos a las  diferentes acciones que no benefician a la población 
mayoritaria. Ante esta situación es necesario que la gestión de la municipalidad  
mejore su administración del personal que labora, puesto que  no hay transparencia 
y preocupación para la selección, contratación, capacitación, desarrollo y 
evaluación de los funcionarios y  servidores públicos. No existe un adecuado 
desempeño de las funciones por los funcionarios y los servidores públicos, y esto 
se ve reflejado en la provisión de servicios públicos y en la atención de las 
demandas de la población. 
 
Existe poco interés para capacitar al personal que labora en la entidad, 
puesto que,  en la actualidad la gestión municipal no se preocupa por el capital 
humano que cuenta en diferentes áreas para mejorar su labor. 
 
Existe descontento de la población por la contratación de los funcionarios y 
servidores públicos por situaciones políticas que brindan las municipalidades, no 
hay un compromiso de la mejora continua, desinterés en atención, no se realiza 
oportunamente el seguimiento del cumplimiento de funciones de los funcionarios  y 
servidores públicos, etc. que genera un desempeño deficiente; Es por esta razón 
los reclamos son permanentes situación que influye en la gestión de los gobiernos 
locales; esto porque aún existe todavía injerencia política de la autoridad máxima 
que gobierna la municipalidad. 
 
Ante esta situación crítica; se reciben denuncias de concursos  con perfiles 
diseñados de acuerdo a los pareceres de la comisión de contratación del personal  
y se da otro tipo de irregularidades. Las evaluaciones de desempeño no se aplican 
15 
 
de acuerdo a las normas, las capacitaciones se desarrollan sin planificaciones 
respecto de las metas institucionales de las entidades o simplemente se realiza 
capacitaciones sin tomar en cuenta  el perfil de puestos que requiere en cada área.  
 
1.2  Planteamiento del problema 
 
1.2.1 Problema general 
¿Cómo influye el desempeño laboral del personal en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de  Capachica año 2017? 
 
1.2.2  Problemas específicos 
 
 ¿Cómo influye el perfil de los puestos de personal  en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de Capachica? 
 
 ¿Cómo influye el grado de cumplimiento de funciones del personal en 
la gestión de la Municipalidad Distrital de Capachica? 
 
 ¿De qué manera influye la evaluación del desempeño laboral del 
personal en la gestión de la Municipalidad Distrital de Capachica? 
 
1.3 Justificación de la investigación 
 
 
La investigación es importante por el impacto que ésta representa para la 
sociedad, el desempeño laboral del personal óptimo  mejorará la gestión  de 
las municipalidades distritales y provinciales; por esta razón se realizó con el 
16 
 
objetivo de optimizar el éxito en la gestión de gobiernos locales 
disminuyendo los reclamos permanentes de la población por el deficiente 
gestión; como es, no cumplir las metas y objetivos, desatención a la 
población y bajo ejecución  presupuestal  que ocasionan malestar y 
frustración en los pobladores el actuar de los funcionarios y personal de cada 
distrito y región. 
 
De acuerdo al aspecto teórico, el presente trabajo servirá para la toma 
de decisiones  de la problemática del desempeño de los funcionarios y 
servidores públicos, que  laboran en las entidades del sector público, como 
es el caso de las de las municipalidades distritales y provinciales para que 
satisfaga las necesidades y expectativas de la población  del ámbito distrital, 
provincial y regional.  
 
Desde el punto de vista social, los resultados obtenidos contribuirán 
en la toma de decisiones apropiadas para tener personal con un  desempeño 
laboral óptimo, para mejorar la gestión de las municipalidades distritales y 
provinciales de nuestro país. 
 
El presente investigación servirá para los docentes, estudiantes, 
investigadores de universidades, instituciones superiores y público en 
general: como material de consulta  y ser fuente para otras investigaciones 
en los posteriores años relacionados al tema. 
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1.4. Objetivos de la investigación 
 
1.4.1 Objetivo general 
Determinar la influencia del  desempeño laboral del personal en la gestión 
de la Municipalidad Distrital de Capachica Año 2017. 
 
1.4.2  Objetivos específicos 
o Analizar  la influencia del perfil de los puestos del personal en 
la gestión de la Municipalidad Distrital de  Capachica. 
 
o Medir la influencia del grado de cumplimiento de funciones del 
personal en la gestión de la Municipalidad Distrital de  
Capachica. 
 
o Identificar la influencia de la evaluación del desempeño Laboral 
del personal en la gestión de la Municipalidad Distrital de  
Capachica. 
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CAPÍTULO II 
 
MARCO TEÓRICO 
 
2.1  Antecedentes de la investigación 
En el ámbito institucional, local, nacional e internacional no existen trabajos de 
investigación referido a la Influencia del Desempeño Laboral del personal en la 
Gestión Municipal; Sin embargo hay investigaciones que indirectamente se 
relacionan con la investigación como son las tesis que a continuación se detallan: 
 
-Castillo, J. (2004): En su tesis “Reingeniería y Gestión Municipal”, Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, Perú; concluye:  
Investigación realizado a nivel nacional con una muestra de 19 distritos de 
un total de  43; refiere que a nivel de una organización en las  
Municipalidades, concluye que es necesario mejorar su administración, 
optimizando las normas y procedimientos destinados a estos fines, como 
también su estructura organizacional. Los resultados de las encuestas y 
análisis de los documentos, muestran que el 64% de los trabajadores 
cuenta con una formación en educación secundaria, 32% con educación 
superior, y, 4% con educación primaria. Los responsables de la gestión 
municipal, cuentan el 67% con educación superior, y, 33% con educación 
secundaria. Este resultado es causa de restricciones económicas, 
desinterés de los mismos, por falta de tiempo y una inadecuada 
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administración de sus recursos económicos. Los gobiernos locales le dan 
poca importancia a la capacitación por los ingresos económicos precarios, 
por los elevados costos de los programas de capacitación así como por una 
deficiente administración de los recursos económicos. Según el análisis 
documental, se observa que la gestión municipal tomó mayoritariamente 
decisiones orientadas hacia la misión (16%); a corto plazo y orientados al 
sistema (15%); decisiones que aceptan el Statu Quo (14%); orientados 
hacia el mantenimiento (10%); hacia la misión y visión (9%); de perspectiva 
de largo plazo (8%); que retan el Statu Quo y orientados hacia las personas 
(5%); y, orientados hacia el desarrollo (3%). Es decir, mayoritariamente las 
decisiones tomadas no se enmarcan en la administración moderna, al 
contrario responden a la administración tradicional, lo que constituye 
empirismos aplicados a la gestión edil. Esta conducta es causada a un 
desconocimiento de la administración moderna (80%), sólo el 20% lo 
conoce, pero que lo aplica minoritariamente, porque consideran que es 
engorrosa. Teóricamente, el proceso de toma de decisiones debe 
enfocarse a las nuevas conceptos de gestión como son: planeamiento 
estratégico, calidad total, mejoramiento continuo, reingeniería de procesos, 
benchmarking, outsoursing, just and time, etc. Los resultados muestran, 
que el 61% de los trabajadores no conocen ni aplican los nuevos conceptos 
de gestión; y, el 39% conoce y aplica mayoritariamente la técnica del 
planeamiento estratégico y la calidad total. El desconocimiento y el 
desinterés, son los motivos por las que no practican los nuevos conceptos. 
 
-Quispe, D. (2014): En su tesis “Administración de Recursos Humanos y la Calidad 
de servicio al Público en la Municipalidad distrital de Cachicadan”.Universidad 
Nacional de Trujillo, Perú; concluye:  
Con respecto a la administración de los recursos humanos, en un 47% 
existe favoritismo en los procesos de selección, en un 80% las 
remuneraciones son bajas y la capacitación que otorga es el 33%, por los 
que repercute en una mala calidad del servicio a los pobladores. La calidad 
de la administración de recursos humanos en la entidad en estudio muestra 
un nivel deficiente, con respecto  en la realización de convocatorias para la 
selección del personal y remuneraciones en relación al mercado, así mismo  
en menor medida los procesos de selección del personal, la capacitación y 
la formación de empleados. Las deficiencias en la administración de 
recursos humanos en la entidad, muestra  las ineficiencias del personal 
responsable, que se refleja en un deterioro de la calidad de los servicios 
brindados al público, causando un malestar en los ciudadanos. 
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-Torres, S. (2005): En su tesis “Diagnóstico de la gestión municipal, Alternativas 
para el Desarrollo”, Perú; concluye:  
Estudio realizado a nivel nacional con una muestra de 66 municipalidades 
provinciales de un total de 194; con respecto  a  la capacitación se indica  
que en promedio han organizado 3 eventos para el primer semestre del 
2004, de los cuales 2 de ellos se orientaron a temas presupuestarios.  El 
54% de los trabajadores fueron capacitados por lo menos una vez en el 
semestre; lo que indica la falta de interés en el tema por parte de las 
autoridades que gobiernan.  En la  capacitación fue necesaria los temas de: 
administración de recursos humanos (71%), elaboración y control de planes 
(56%), manejo del SNIP (39%), políticas de rentas (39%), gestión municipal 
en general (35%), y temas presupuestarios (30%). 
 
2.2. Bases teóricas 
 
 2.2.1  Administración pública  
Se refiere a las entidades que pertenece al Estado, el cual sirve como un puente 
para canalizar óptimamente las demandas sociales de la población y satisfacer de 
forma directa en indirectamente sus necesidades, demandas mediante la ejecución 
del presupuesto durante el año fiscal. Todo esto se debe concretizar en obras,  
adquisición de bienes y servicios  en beneficio común, esto debe realizar la entidad 
pública para mejorar: calidad de vida de las personas  y el logro de los objetivos 
que persigue. 
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García (2002) afirma:  
La administración pública no es representante de la comunidad, sino una 
organización puesta a sus servicios. Sus actos no valen, por eso, como 
propios de la comunidad, que es lo característico de la ley, lo que presta a 
ésta su superioridad y su irresistibilidad, sino como propios de una 
organización dependiente, necesitada de justificarse en cada caso en el 
servicio de la comunidad a la que está ordenada. (p.8) 
 
Parejo (2008) afirma:  
Es una organización cuya actividad se hace presente en la mayoría de los 
ámbitos y facetas de la vida social, siendo, así, fundamental para el 
desarrollo de la vida de las personas en la sociedad actual. Pues tiene como 
misión desarrollar funciones y proveer servicios…indispensables hoy para la 
calidad de vida. (p.14) 
 
2.2.2 Administración de  recursos humanos 
 
Es  de suma importancia en cualquier institución pública y privada, puesto que,  el 
éxito  de una entidad depende de una adecuada manejo del personal, esto implica 
una selección pertinente, capacitación constante,  incentivos en las 
remuneraciones y una evaluación constante para la mejora de su desempeño 
laboral en el puesto que se le ha encomendado  la autoridad, lo cual   debe 
demostrar con eficacia y eficiencia en sus labores diarias y atención a la población; 
el recurso humano es un factor importante  para el funcionamiento óptimo de la 
entidad, sin eso sería algo estático y sin horizonte el futuro de la entidad. 
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Ibáñez (2005) afirma: 
En el ámbito político, económico y empresarial se denomina recursos 
humanos a las personas en la medida que desempeñan una labor 
relacionada con la producción de bienes y servicios. Los recursos humanos 
forman una parte importantísima de una organización. La existencia del 
capital humano que se materializa en la aplicación de conocimientos, fuerza 
de trabajo y capacidades técnicas y operativas requiere que dicho capital 
sea gestionado según los principios de la eficiencia y eficacia para poder 
cumplir con objetivos específicos. Los gestores de ese capital son 
profesionales especializados que tienen grupos y/o equipos de trabajo a su 
cargo. Dentro de estos profesionales altamente capacitados para esta tarea, 
muchas veces se distinguen entre gestores (o managers) y líderes. El 
departamento de recursos humanos se ocupa en general de llevar adelante 
temas macro que hacen a la administración, reclutamiento y selección, 
capacitación y control de los recursos humanos. En los últimos años, con la 
globalización y la creciente competencia en los mercados, las funciones del 
departamento de recursos humanos se han ido ampliando y sofisticando 
cada vez más. Hoy tratan temas relacionados con la retención y el desarrollo 
de talentos, la gestión del conocimiento, la formación de equipos virtuales, 
políticas de expatriación y complejas negociaciones sindicales. (p.22-23) 
 
 
2.2.5 Sistema administrativo de gestión de recursos humanos 
Conjunto de principios, normas, procedimientos,  técnicas y aplicación de 
instrumentos de evaluación del personal por las entidades públicas con respecto a 
los recursos humanos con las que cuentan para una adecuada  toma de decisiones 
en la contratación del personal y realizar un reingeniería en las diferentes 
dependencias. 
Andía (2009) afirma: 
El sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos establece, 
desarrolla y ejecuta la política de Estado respecto del servicio civil; y, 
comprende el conjunto de normas, principios, recursos, métodos, 
procedimientos y técnicas utilizados por las entidades del sector público en 
la gestión de los recursos humanos. (p.22) 
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Vásquez (2016) nos indica: 
Los sistemas son los conjuntos de principios, normas, procedimientos, 
técnicas e instrumentos mediante los cuales se organizan las actividades de 
la Administración Pública, que requieren ser realizadas por todas o varias 
entidades de los Poderes del Estado, los Organismos Constitucionales y los 
niveles de Gobierno, y pueden ser de dos tipos: i) Sistemas funcionales y ii) 
Sistemas administrativos. En el caso de este último -sistema administrativo 
tiene por finalidad regular la utilización de los recursos en las entidades de 
la Administración Pública, promoviendo la eficacia y la eficiencia en su uso. 
(p.16)  
Pérez (2017) afirma:  
El Sistema Nacional de Gestión de Recursos Humanos se encuentra 
regulado en el Decreto Legislativo n°. 1023, que crea la Autoridad Nacional 
del Servicio Civil, en cuyo artículo 2 señala que dicho sistema comprende el 
conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y 
técnicas utilizados por las entidades públicas en la gestión de los recursos 
humanos. (p.2) 
Chenet (2015) afirma: 
Según Resolución de Presidencia Ejecutiva n°. 238-2014-SERVIR/PE, las 
Oficinas de Recursos Humanos se encargan de ejecutar e implementar las 
normas y lineamientos dictados por Servir en sus entidades. Asimismo, 
emiten lineamientos y políticas internas para la gestión de los procesos del 
Sistema dentro de su entidad en concordancia con los objetivos 
organizacionales de la misma.  El ámbito de acción de las Oficinas de 
Recursos Humanos en el Sistema comprende la gestión de siete 
subsistemas: planificación de políticas de recursos humanos, organización 
del trabajo y su distribución, gestión del empleo, gestión del rendimiento, 
gestión de la compensación, gestión de desarrollo y capacitación y gestión 
de las relaciones humanas y sociales. (p.127) 
-Planificación de políticas de recursos humanos 
Vásquez (2016) afirma: 
Esta herramienta permite organizar la Gestión Interna de Recursos 
Humanos en congruencia con los objetivos estratégicos de las Oficinas de 
Recursos Humanos de la entidad. Asimismo, permite definir las políticas, 
directivas, y lineamientos propios de la entidad con una visión integral en 
temas relacionados a recursos humanos… este subsistema pese a la 
amplitud de su formulación debe ser entendido como el aporte que brinda la 
herramienta de gestión de recursos humanos en general a lograr la eficiencia 
y eficacia de la entidad… la eficacia se encuentra relacionada a la 
consecución de metas tangibles (como por ejemplo: lograr determinado 
número de atenciones o resolver un número concreto de casos en un tiempo 
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determinado), mientras que la eficiencia se encuentra vinculada al empleo 
adecuado de los recursos disponibles por cada entidad pública u 
organización para la consecución de los fines institucionales… En la 
moderna gestión de los recursos humanos se viene reforzando una idea 
fundamental que subyace toda gestión eficiente, esto es, que el pilar 
fundamental de toda buena gestión son las personas y que los recursos 
humanos tienen que estar alineados con los fines de la organización. (p.49) 
- Organización del trabajo y su distribución  
Vásquez (2016) afirma: 
Este segundo subsistema de la Gestión de Recursos Humanos en el Sector 
Público se define como las características y condiciones del ejercicio de las 
funciones, así como los requisitos de idoneidad de las personas llamadas a 
desempeñarlas. Los perfiles de puesto tienen utilidad en los siguientes 
procesos técnicos de recursos humanos: selección de personal, inducción 
de personal, capacitación de personal, gestión del rendimiento, progresión 
en la carrera y contratación de personal. (p.50) 
 
- Gestión del empleo 
Vásquez (2016) afirma: 
Este subsistema se encuentra referido a determinar el conjunto de políticas 
y prácticas de personal destinadas a gestionar los flujos de los servidores 
civiles en el sistema administrativo de Gestión de los Recursos Humanos 
desde la incorporación hasta la desvinculación. Si bien la propia 
denominación ya lo indica es necesario resaltar para  evitar confusiones que 
el subsistema no se refiere al flujo o movimiento de servidores al interior de 
la entidad sino al interior del sistema. (p.51) 
 
 -Gestión de rendimiento 
Vásquez (2016) afirma: 
En este subsistema se identifica, reconoce y promueve el aporte de los 
servidores civiles a los objetivos y metas institucionales… la finalidad de este 
subsistema es identificar las necesidades de los servidores civiles para 
mejorar el desempeño en sus puestos y, a consecuencia de ello, mejorar el 
servicio que brinda la entidad a la comunidad. Este subsistema contempla el 
proceso de evaluación del desempeño como central y consiste en apreciar 
de manera objetiva y demostrable el rendimiento del servidor civil en la 
búsqueda de sus funciones. Pero fundamentalmente se encuentra orientado 
a promover la mejora continua de las personas y consecuentemente en el 
servicio público que brindan. (p.51) 
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-Gestión de  compensación: “Este subsistema incluye la gestión del conjunto de 
ingresos y beneficios que la entidad destina al servidor civil, como contraprestación 
a la contribución de éste a los fines de la organización, de acuerdo con el puesto 
que ocupa” (Directiva Nº 002-2014-SERVIR/GDSRH, 2014). 
 
-Gestión del desarrollo y la capacitación 
Vásquez (2016) afirma: 
Este subsistema contiene políticas de progresión en la carrera y desarrollo 
de capacidades, destinada a garantizar los aprendizajes  individuales y 
colectivos necesarios para el logro de las finalidades organizativas, 
desarrollando las competencias de los servidores y, en los casos que 
corresponda, estimulando su desarrollo profesional Los procesos que se 
consideran en este subsistema son dos: a) capacitación, y b) progresión en 
la carrera. Respecto del primer proceso, la finalidad del proceso de 
capacitación es la mejora del desempeño de los servidores civiles, 
fortaleciendo sus competencias y capacidades, para contribuir a la mejora 
de la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las acciones del 
Estado y alcanzar el logro de los objetivos Institucionales… el órgano rector 
de la capacitación así como de todo el sistema de Gestión de Recursos 
Humanos es SERVIR que principalmente planifica, formula, desarrolla y 
gestiona la política nacional de capacitación en el Servicio Civil y evalúa sus 
resultados. No obstante, a quien corresponde ejecutar el programa de 
capacitación es a las Oficinas de Recursos Humanos de las entidades 
(ORH), pudiéndolo hacer directamente o a través de terceros (entidades 
capacitadoras) certificados por SERVIR. (p.52) 
 
Asimismo Vásquez (2016) afirma: 
Corresponde también a las Oficinas de Recursos Humanos evaluar la 
capacitación recibida y registrar e informar a SERVIR sobre la capacitación 
ejecutada… los tipos de capacitación para los servidores civiles son los 
siguientes: a) Formación laboral y b) formación profesional… en el primer caso, 
la capacitación corresponde a cursos, talleres, seminarios, diplomados, y otros 
estudios que no conducen a la  aplicación de grado académico pero permiten 
en el corto plazo mejorar la calidad del trabajo del servidor y consecuentemente 
del servicio que se brinda a la ciudadanía. En el segundo caso, la capacitación 
de formación profesional conlleva a la obtención, principalmente, de grado 
académico de maestría en especialidades requeridas por las entidades… solo 
el personal de carrera puede acceder a este tipo de capacitación y, 
excepcionalmente, los directivos públicos que no sean de confianza. No son 
consideradas como actividades de capacitación, los estudios primarios y 
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secundarios ni los estudios de pregrado que conlleven a la obtención de un título 
profesional. No se encuentran comprendidos en los programas de capacitación 
los servidores públicos contratados temporalmente… El artículo 11º de la Ley 
Nº 30057, señala que uno de los requisitos para acceder a la capacitación es 
que el servidor público que recibe una capacitación financiada por el Estado 
está obligado a permanecer en la institución por lo menos el doble de tiempo 
que duro la capacitación. (p.53) 
 
- Gestión de relaciones humanas y sociales: “Como aquel que comprende 
las relaciones que se establecen entre la entidad y sus servidores civiles en relación 
a las políticas y prácticas de personal” (Directiva Nº 002-2014-
SERVIR/GDSRH,2014). 
 
2.2.3  Desempeño laboral  
Es cuando el funcionario o servidor público de una entidad demuestra sus 
competencias profesionales y laborales en el cargo y puesto que ejerce en las 
dependencias que se le asignó; esto implica que debe demostrar integralmente  sus 
competencias como son: conocimientos, habilidades, experiencias, actitudes, 
motivaciones, sentimientos, valores, etc. para el éxito de la gestión de la entidad. 
Dessler y Varela (2011) afirman: 
 
Actividad del hombre encaminada a la transformación de la naturaleza, para 
satisfacer las necesidades humanas. El desempeño de los miembros de las 
organizaciones constituye una de las piedras angulares para lograr la 
efectividad y alcanzar el éxito de estas, razón por la cual hay un constante 
interés de las entidades por mejorar los sistemas de gestión en que se 
sustenta el mismo. (p.251) 
 
García (2005)  indica: 
Aquellas acciones o comportamientos observados en los servidores públicos 
que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de 
contribución a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la 
definición de desempeño debe ser completada con la descripción de lo que 
se espera de los servidores públicos, además de una continua orientación 
hacia el desempeño efectivo. (p.12) 
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Chiavenato (2009) afirma: 
 
Como la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la 
cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo con una 
gran labor y satisfacción laboral. En este sentido, el desempeño laboral de 
las personas va a depender de su comportamiento y también de los 
resultados obtenidos y va ligado a las características de cada persona, entre 
las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades 
de cada individuo, que interactúan entre sí, con la naturaleza del trabajo y 
con la organización en general, siendo el desempeño laboral el resultado de 
la interacción entre todas estas variables… Además expone que el 
desempeño de los trabajadores se evalúa mediante factores previamente 
definidos y valorados, tales como: Factores actitudinales: disciplina, actitud 
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, 
presentación personal, interés, creatividad y capacidad de realización. 
Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, 
trabajo en equipo y liderazgo. (p.42)  
 
a. Desempeño laboral de los servidores y funcionarios públicos 
 a.1. Perfil de puestos 
 
1.  Análisis y descripción del puesto 
 
1.1. Análisis de puestos: 
Chiavenato (2007) señala: 
 
La revisión comparativa de las exigencias (requisitos) de las tareas o 
responsabilidades que le imponen. Es decir cuáles son los requisitos 
intelectuales y físicos que debe tener un ocupante para desempeñar 
exitosamente un puesto, las responsabilidades que el puesto le impone y en 
qué condiciones debe ser desempeñado. (p.226) 
 
1.2. Descripción de puestos: 
Chiavenato (2007) nos indica: 
 
Es un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que 
lo conforman o lo hacen distintos a los todos demás puestos que existen en 
la organización… Es la descripción de responsabilidades y tareas del puesto 
a desempeñar… Los puestos de trabajo de la entidad  estarán definidos por 
los objetivos, funciones, tareas y responsabilidades particulares asignadas a 
cada uno de los funcionarios y trabajadores, y que permitirán, todos juntos, 
que la entidad consiga sus objetivos y metas en corto, mediano y largo 
plazo… El análisis de puestos, permitirá conocer el contenido de los 
existentes en la entidad; es decir, qué se hace en ellos, por qué se hace, 
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cómo se hace, etc… a partir de los resultados obtenidos con el perfil de 
puestos, será posible elaborar el perfil de exigencias de los mismos; esto es, 
definir las competencias que deberán reunir las personas que los ocupen 
para poder responder adecuadamente a las actividades y responsabilidades 
incluidas en los mismos. (p.228) 
 
2. La carrera administrativa  
 
Andía (2009) indica: 
El conjunto de principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los 
derechos y los deberes que corresponden a los servidores públicos que, con 
carácter estable prestan servicios de naturaleza permanente en la 
Administración Pública… la carrera administrativa en nuestro país se 
encuentra regulada por la Ley de Bases de la Carrera Administrativa-D.L N° 
276 del 06 de marzo de 1984, y su reglamento-Decreto Supremo N° 005-90 
–PCM del 05 de enero de 1990… Ésta puede ser definida como el conjunto 
de principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los derechos y los 
deberes de los servidores de la Administración Pública estables y 
permanentes. Son principios de la Carrera Administrativa: Igualdad de 
oportunidades, estabilidad, garantía de nivel adquirido, retribución justa y 
equitativa, regulada por un sistema único de remuneraciones. (p.28) 
 
La Carrera Administrativa se divide en grupos ocupacionales y niveles: 
G
R
U
P
O
S
 O
C
U
P
A
C
IO
N
A
L
E
S
 
Grupo Profesional 
 
Se encuentra 
constituido por 
servidores con título 
profesional o grado 
académico 
reconocido por la 
Ley Universitaria 
El Grupo Técnico 
 
Conformado por 
servidores con formación 
superior o universitaria 
incompleta o capacitación 
tecnológica o experiencia 
técnica reconocida 
El Grupo Auxiliar 
 
A este grupo 
pertenecen los 
servidores que tienen 
instrucción secundaria 
y experiencia o 
calificación para 
realizar labores de 
apoyo. 
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N
IV
E
L
E
S
 
Le corresponde los 8 
niveles superiores 
Le corresponde los 10 
niveles comprendidos 
entre el tercero y el 
décimo segundo 
Le corresponde los 7 
niveles inferiores 
 
 
 
Águila (2007) indica: 
 
No están comprendidos en la carrera administrativa: Los servidores públicos 
contratados y los funcionarios que desempeñan cargos políticos o de 
confianza, salvo en las disposiciones de la Ley que le sean aplicable: Los 
miembros de las Fuerzas Armadas, los miembros de la Policía Nacional, los 
trabajadores de las Empresas del Estado, los trabajadores de las 
Sociedades de Economía Mixta, cualquiera sea su forma jurídica. (p. 24)   
 
3. Capacitación en la carrera administrativa  
 
Según lo que señala Andía (2009): 
 
La capacitación es un deber y un derecho del empleado público. Está 
orientada al desarrollo de conocimientos, actitudes, practicas, habilidades 
y valores del empleado, para garantizar el desarrollo de la función pública 
y los servicios públicos, mejorar su desempeño laboral, propiciar su 
realización personal, técnica o profesional y brindar mejor servicio al 
usuario… En las instituciones públicas la capacitación es obligatoria, 
debiendo establecer en los programas, las políticas y las acciones de 
capacitación y de reconocimiento de la experiencia, los recursos financieros 
asignados y sus respectivos mecanismos de control… Mediante Decreto 
Legislativo N° 1025 se establece las reglas para la capacitación y la 
evaluación del personal al servicio del Estado… Los tipos de capacitación 
son: Capacitación en Post Grado: se realiza atendiendo a la naturaleza del 
trabajo que se desempeñan y su formación profesional. Capacitación en 
Formación Laboral o Actualización: suyo objetivo es capacitar en cursos 
que permitan, en el corto plazo, mejorar la calidad de trabajo y de los 
servicios a la ciudadanía. La capacitación interinstitucional y las pasantías 
también están incluidas. (p.32-33) 
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Chiavenato (2011) afirma:  
 
La capacitación es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, por medio del cual las personas adquieren 
conocimientos, desarrollan habilidades competencias en función de 
objetivos definidos. La capacitación entraña la trasmisión de conocimientos 
específicos relacionados al trabajo, actitudes frente a aspectos de la 
organización, de la tarea del ambiente, así como desarrollo de habilidades y 
competencias. (p. 322) 
 
4. Progresión en la carrera administrativa  
Andía (2009) afirma: 
 
La progresión implica el asumir funciones y responsabilidades de 
menor a mayor grado de complejidad. Se expresa a través del 
ascenso al nivel inmediato superior de su respectivo grupo 
ocupacional o el cambio de grupo ocupacional… El en proceso de 
ascenso se valoran los siguientes requisitos: Estudios de formación 
profesional Méritos Individuales, y Desempeño Laboral…. para 
participar en los procesos de ascenso el servidor debe contar con: el 
tiempo mínimo de permanencia en el nivel respectivo y capacitación 
requerida para el siguiente nivel… El tiempo mínimo de permanencia 
en cada uno de los niveles de los diversos grupos ocupacionales son: 
Grupo Ocupacional Profesional: Tres (03) años en cada nivel, grupo 
Ocupacional Técnico: Dos (02) años en cada uno de los dos primeros 
niveles, y tres en cada uno de los tres restantes, grupo Ocupacional 
Auxiliar: Dos (02) años en cada uno de los dos primeros niveles, tres 
(03) años en cada uno de los dos siguientes y cuatro años en cada 
uno de los restantes… La capacitación requerida se refiere a la 
acumulación de un mínimo de  cincuentaiún (51) horas (tres créditos) 
por cada año de permanencia en el nivel de carrera respectivo. El 
crédito es considerado como la unidad de cálculo para el factor de 
capacitación, cada uno equivale a 17 horas de clases efectivas o 34 
horas de trabajos prácticos. (p.34-35) 
 
 a.2 Función pública 
Guerrero (2009) afirma:  
El servicio público constituye hoy en día en uno de los pilares del desarrollo 
de un Estado. En efecto, debido a que este tiene el deber primordial de 
prestar y satisfacer las necesidades de la nación, es el servidor público en 
quien recae la importancia de ejercer y cumplir los sagrados deberes del 
Estado para con la sociedad. Toda potestad administrativa debe ser 
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ejercida necesariamente por el material humano, de ahí que la estructura 
administrativa del sector público se encuentra conformada tanto por las 
potestades o facultades que la Constitución Política establece como 
estructura de todo Estado de derecho, así como por  ese elemento 
subjetivo, constituido por el cargo ejercido por cada funcionario público 
dentro de dicha estructura según la jerarquía (teoría orgánica de la 
administración pública…si bien el servicio público se encuentra regulado 
por el derecho administrativo en la medida que es a través de dicha 
disciplina jurídica se podrá regular la relación o vinculo que nace entre el 
servidor público y el Estado, resulta necesario también conocer y aplicar 
determinadas instituciones propias del derecho del trabajo, ello debido a la 
relación existente entre el derecho administrativo y el derecho laboral, 
partiendo claro esta del enfoque constitucional en la medida que es esta 
norma suprema la que establece y consagra las potestades de la 
administración publica en armonía con el respeto de los derechos 
fundamentales del servidor público. Es decir, será el derecho quien 
establezca el parámetro o limite a toda potestad administrativa del Estado. 
(p.9-10) 
 
1. El servidor del estado 
Águila (2007) nos indica: 
Son servidores del Estado todos los funcionarios o servidores de las 
entidades de la Administración Pública sean éstos nombrados, 
contratados, designados, de confianza o Electos que desempeñen 
actividades o funciones en nombre del servicio del Estado… de acuerdo a 
nuestra constitución, ningún funcionario o servidor público puede 
desempeñar más de un empleo o cargo público, con excepción de uno más 
por función docente… Los servidores del Estado se clasifican en: 
Funcionario público, servidor Público… -FUNCIONARIO PÚBLICO: Se 
considera funcionario público al ciudadano que es elegido o designado por 
la autoridad competente, conforme al ordenamiento legal, para 
desempeñar cargos del más alto nivel en los poderes públicos y los 
organismos autónomos, y que legal o administrativamente está facultado 
para resolver asuntos de su competencia… Los funcionarios públicos, 
pueden ser de cuatro clases: Funcionarios que desempeñan cargos 
políticos: son aquellos elegidos directamente por el pueblo. Funcionarios 
que desempeñan cargos de confianza: el cargo de confianza es una 
responsabilidad dada a una persona que no se somete a concurso ni 
adquiere estabilidad laboral. Dura lo que dura la confianza de quien lo 
nombró. Cuando ella se pierde, la persona puede renunciar o puede ser 
destituida sin ningún derecho de permanencia. Debido a esta inestabilidad, 
los cargos de confianza están expresamente señalados en las leyes. 
Asimismo, estos cargos son nombrados obligatoriamente mediante 
Resolución Suprema. Funcionarios con poder de decisión: son aquellos 
que desempeñan cargos directivos, que legal y administrativamente están 
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facultados para decidir y resolver a través de actos administrativo los 
asuntos de su competencia. Funcionarios que desempeñan cargos de 
dirección: son aquellos que están dentro dela escala jerárquica-estructural 
de la entidad y por lo tanto únicos responsables de ejecutar las decisiones 
dadas por la jerarquía… -SERVIDOR PÚBLICO: Se considera servidor 
público al ciudadano en ejercicio que presta servicio en entidades de la 
Administración Pública con el nombramiento o contrato de autoridad 
competente, con las formalidades de Ley, en jornada legal y sujeto a 
retribución remunerativa permanente en períodos regulares… Conforme a 
los dispuesto por el articulo III del Título Preliminar de la Ley N° 28175, Ley 
Marco del empleo Público, la citada norma regula la prestación de los 
servicios personales subordinada y remunerada entre la entidad de la 
administración pública y un empleo público, cualquiera fuera la clasificación 
que ésta tenga. Los ciudadanos pueden ingresar a ser servidores públicos 
como: Nombrados, son los que han ingresado a la administración pública 
mediante concurso público, contratados, son los que se encuentran 
sujetos a las condiciones de un contrato administrativo, así como a un 
periodo de duración. (p.26-27) 
 
3. El servidor público  
Guerrero (2009) indica: 
El empleado público es aquella persona que desempeña labores 
remuneradas en las reparticiones del Estado, en consecuencia el empleado 
público debe encontrarse sujeto a un vínculo de subordinación jurídica 
frente al Estado y claro, que el servicio sea prestado de manera personal. 
Por la subordinación, hemos señalado que el trabajador se somete a las 
facultades de dirección, organización o incluso disciplinarias reconocidas a 
favor del empleador; sin embargo, no debemos entender que el trabajador 
se encuentra en una posición inferior frente al empleador de carácter 
personal toda vez que, conforme hemos señalado, la subordinación es y 
será estrictamente jurídica en virtud al contrato de trabajo y por estar así 
establecido 41 por la ley, mas no somos de la idea que la subordinación 
sea económica, tenía o incluso personal. (p. 16) 
 
a.3. Evaluación del desempeño: 
 
Según Chiavenato (2007) indica:  
La evaluación del desempeño es una apariencia sistémica de cómo cada 
persona se desempeña en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. 
Es un proceso sistemático y periódico de estimación cuantitativa y 
cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las 
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actividades, cometidos y responsabilidades de los puestos que 
desempeñan, realizado mediante una serie de instrumentos… En definitiva, 
contempla tres pasos: La descripción, consiste en identificar qué áreas de 
trabajo debe analizar el directivo para medir el rendimiento, teniendo en 
cuenta que el sistema de evaluación tiene que referirse a aquellas 
actividades que están relacionadas directamente con el éxito de la 
empresa, la medición, es el núcleo central del sistema de evaluación que 
agrupa las valoraciones realizadas por el evaluador sobre el rendimiento 
del evaluado para potenciar sus puntos fuertes y desarrollar sus áreas de 
mejora, el desarrollo, es la finalidad principal de un sistema de evaluación 
del desempeño. Este instrumento no se limita a analizar las actuaciones de 
los colaboradores, llevadas a cabo durante un determinado período de 
tiempo, y, según su resultado, felicitarles o reprobarles. Para conseguir 
realmente que los profesionales de cualquier empresa se desarrollen, la 
evaluación debe contemplar el futuro y analizar lo que los trabajadores 
puede hacer para desarrollar y aportar su máximo potencial en la empresa. 
Para ello, los directivos deben establecer un canal de comunicación con los 
colaboradores para facilitarles la información y el apoyo necesarios para 
conseguirlo. (p.244-245) 
 
Varela (2011) afirma:  
Evaluación del desempeño significa calificar el desempeño actual y/o 
anterior de un trabajador en relación con sus estándares. Evaluar el 
desempeño por lo general trae a la mente herramientas específicas de 
evaluación. La evaluación del desempeño es un proceso mediante el cual se 
califica el desempeño del empleado de una forma integral, sistemática y 
continua. (p.222) 
 
2.2.6 Gestión 
a.  Gestión pública 
Internacional (2008) indica: 
El conjunto de acciones mediante las cuales las entidades tienden al logro 
de sus fines, objetivos y metas, los que están enmarcados por las políticas 
gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo. Integrando ambos 
conceptos, porque en si encierran dos elementos de dan origen a la acción 
estatal y gubernamental, podemos decir que la gestión pública está 
configurada por los espacios institucionales y los procesos a través de los 
cuáles el Estado diseña e implementa políticas, suministra bienes y 
servicios y aplica regulaciones con el objeto de dar curso a sus funciones… 
la Gestión pública se ocupa de la utilización de los medios adecuados para 
alcanzar un fin colectivo. Trata de los mecanismos de decisión para la 
asignación y distribución de los recursos públicos, y de la coordinación y 
estímulo de los agentes públicos para lograr objetivos colectivos. Ésta es 
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una definición muy general que hay que matizar y concretar desde 
diferentes puntos de vista… en efecto la acción de gobierno requiere de i) 
instituciones, ii) de mandatos y ordenes, cumplidos a través de políticas y 
funciones, y iii) métodos de trabajo y organización (tecnologías, 
instrumentos y procedimientos), para ejecutar y cumplir con sus fines y 
responsabilidades… las actividades técnicas son las acciones y aptitudes 
subordinadas a conocimientos técnicos prácticos e instrumentales, con 
base científica, necesarios para el ejercicio de una determinada 
responsabilidad, capacitan a hombres y mujeres para mejorar su bienestar, 
dando lugar a la gestión que para el caso de la actuación del Estado se 
denomina Gestión Pública. (p.1) 
 
b. Modelo de la nueva gestión pública (NGP) 
García (2007) define de la siguiente forma:  
La nueva gestión pública persigue la creación de una administración 
eficiente y eficaz, es decir, una administración que satisfaga las 
necesidades reales de los ciudadanos al menor costo posible, favoreciendo 
para ello la introducción de mecanismos de competencia que permitan la 
elección de los usuarios y a su vez promuevan el desarrollo de servicio de 
mayor calidad. (p.14) 
 
Asimismo, Chanduví (2011) afirma: “La Nueva Gestión Pública busca satisfacer las 
necesidades de los ciudadanos a través de una gestión pública eficiente y 
eficaz…La Nueva Gestión Pública es el paradigma donde se inscriben los distintos 
procesos de cambio en la organización y gestión de las administraciones públicas” 
(p.32). 
Internacional (2008) nos indica: 
 
La NGP busca satisfacer las necesidades de los ciudadanos a través de 
una gestión pública eficiente y eficaz. Para este enfoque, es imperativo el 
desarrollo de servicios de mayor calidad en un marco de sistemas de 
control que permitan transparencia en los procesos de elección de planes 
y resultados, así como en los de participación ciudadana, la NGP es el 
paradigma donde se inscriben los distintos procesos de cambio en la 
organización y gestión de las administraciones públicas. Es un enfoque que 
intenta incorporar algunos elementos de la lógica privada a las 
organizaciones públicas… en la NGP los directivos públicos elegidos deben 
resolver la ambigüedad, la incertidumbre y el conflicto alrededor de las 
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políticas públicas, a fin de describir de antemano lo que quieren que logren 
sus funcionarios en un lapso determinado; las funciones de formulación de 
políticas y las de operaciones deberían asignarse a organizaciones 
diferentes, con entidades operativas encabezadas por funcionarios 
versados en la gestión, mientras que los sistemas administrativos 
centralizados deberían reformarse a fin de trasladar obligaciones, autoridad 
y responsabilidad a los niveles más cercanos al ciudadano. (p.1) 
 
2.2.7 Gestión municipal 
Navarro (2009) afirma: 
La gestión municipal puede ser entendida como la organización y el manejo 
de una serie de recursos organizativos, financieros, humanos, y técnicos por 
parte de la municipalidad para proporcionar a los distintos sectores de la 
población los satisfactores de sus respectivas necesidades de naturaleza 
individual y colectiva, y estimular sus potencialidades de desarrollo local… 
cuando se hace referencia a la gestión, se está hablando de un proceso de 
toma de decisiones a través del cual se determina el futuro de una calidad, 
en términos de su desarrollo, En ella interviene criterios de carácter técnico: 
una estructura institucional conformada por normas, competencias, 
procedimientos, recursos humanos y económicos, etc. cuya articulación 
permite a las autoridades y a los funcionarios municipales atender las 
demandas y necesidades de la población… la gestión municipal es política 
en la medida en que interviene grupos que representan interese individuales 
y colectivos, los cuales instituyen reglas de juego, establecen entre sí y 
desempeñan distintos roles en los procesos de decisión. En ese sentido, la 
gestión municipal no debe entenderse únicamente como la habilidad 
gerencial para administrar recursos sino como la capacidad para negociar 
las decisiones y resolver los conflictos. (p.12) 
a.- Grado de cumplimiento de objetivos y metas 
Con referente  a la bibliografía consultada relacionada sobre Gestión 
Municipal, de acuerdo autor  Andía señala lo siguiente.  
Es el conjunto de acciones mediante las cuales las entidades tienden al 
logro de sus fines, objetivos y metas, los que están enmarcados por las 
políticas gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo. Por la 
amplitud de los temas que involucra es compleja y se encuentra sujeta a 
los intereses y juicio de los ciudadanos… la gestión pública es en esencia 
una gerencia del conocimiento, la cual busca superar problemas y facilitar 
acciones de los ciudadanos y de sus organizaciones, este proceso requiere 
contar con un calificado recurso humano, para anticiparse a los problemas 
y resolver situaciones difíciles, así como para proyectarse a un futuro 
posible y diseñar los caminos necesarios que permitan su integración con 
la sociedad… es así, que la Gestión Pública es responsable por la 
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instrumentación de las políticas del gobierno, la manera cómo ella funciona 
determina la eficiencia, eficacia y calidad de los resultados obtenidos con 
las intervenciones gubernamentales. Con esto, ni las políticas mejor 
formuladas y diseñadas pueden alcanzar resultados satisfactorios si el 
modelo de administración pública que las pone en marcha no está 
sustentado en un sistema de incentivos, control y evaluación adecuada 
para los fines propuestos. (p.9) 
Andía (2009) indica: 
Principales Características del Nuevo Paradigma de la Gestión 
Pública: a. Adopción del principio del ciudadano- cliente o usuario, con 
derechos claramente especificados y respetados. b. Definición de un nuevo 
perfil de administrador, ejecutivo o gerente público, guiado por la búsqueda 
de resultados y evaluado en consecuencia, sujeto a la rendición de cuentas 
y a la competencia no sólo al momento de la contratación.  c. 
Establecimiento de contratos de gestión, que permiten explicitar la visión, 
misión y objetivos de las entidades ejecutoras y, a su vez, sirven de base 
para la evaluación de éstas, a través de la definición de indicadores de 
desempeño… El diseño y estructura de la Administración pública, sus 
dependencias, entidades y organismos, se rigen por los siguientes 
criterios: a. Las funciones y actividades que realice la Administración 
pública, a través de sus dependencias, entidades y organismos, deben 
estar plenamente justificadas y amparadas en sus normas. b. Las 
dependencias, entidades, organismos e instancias de la Administración 
Pública no deben duplicar funciones o proveer servicios brindados por otras 
entidades ya existentes. c. En el diseño de la estructura orgánica pública 
prevalece el principio de especialidad, debiéndose integrar las funciones y 
competencias afines. Toda dependencia, entidad u organismo de la 
administración pública debe tener claramente asignadas sus competencias 
de modo tal que pueda determinarse la calidad de su desempeño y el grado 
de cumplimiento de sus funciones, en base a una pluralidad de criterios de 
medición. (p.9-10) 
 
En la actualidad la noción de la administración municipal ha cambiado con un 
propósito en la mejora de la gestión.  
 
El autor Javier Alfaro Limaya, menciona propuestas para mejorar la Gestión 
Administrativa en las Municipalidades. 
Alfaro (2005) detalla: 
a. Establecer una racional Estructura Orgánica, desburocratizada y con 
personal calificado en lo posible acorde con su realidad, capaz de ejecutar 
no solo una sino varias funciones afines, a efectos de optimizar la 
prestación de servicios a la Comunidad.  b. Elaborando un adecuado 
Reglamento de Organización y Funciones- ROF, así como también los 
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correspondientes Manuales de Funciones para cada Oficina (sobre todo en 
las Municipalidades Grandes y Medianas). Con estos documentos se 
garantiza la Unidad de Mando, la disciplina, y se especifican las funciones 
de cada uno de los servidores. c. Estableciendo el Plan de Acción Municipal 
o Plan Operativo Municipal, en el que se señale las metas a obtener, los 
plazos de ejecución y los responsables. Este Plan debe ser el producto de 
as necesidades básicas de la población y debe responder al Presupuesto 
Anual con el que se cuenta. d. Poniendo en marcha la Asamblea de 
Alcaldes Distritales, tal como lo establece los Artículos 310 y 320 de la Ley 
N° 23853 Orgánica de Municipalidades, a fin de acordar acciones comunes 
en lo que se refiere a Presupuestos y Planes de Desarrollo de la Provincia; 
supervisión y control de obras, entre otros. e. Racionalizar los esfuerzos, el 
tiempo y los costos en la ejecución de los trabajos, evitando duplicidad, 
cruces, demoras y despilfarro en el accionar municipal. f. Estableciendo 
procedimientos desburocratizados de trabajo, que aseguren la prestación 
rápida de los servicios en beneficio de la Comunidad. g. Simplificación de 
trámites y procedimientos Administrativos, a fin de establecer una ágil, 
eficiente y oportuna atención al público contribuyente.  h. Efectuar estudios 
y evaluaciones permanentes sobre los alcances de los Servicios 
Municipales, con el fin de establecer Planes de Acción Municipal en el corto 
y mediano plazo. i. Mejoramiento y ampliación en los diferentes servicios 
de carácter municipal, mejorando y capacitando al potencial humano, 
implementando de recursos materiales y equipos, así como los sistemas 
necesarios en la prestación de los servicios comunales. j. Efectuar estudios 
para incrementar los Ingresos de la Municipalidad, a través de la 
implementación de un Plan de Reactivación de Rentas aplicando la 
Legislación Tributaria Municipal vigente, y dando un mayor énfasis a la 
Fiscalización Tributaria. k. Implementar y/o actualizar los Padrones de 
Contribuyentes y el Catastro, para que la fiscalización sea pronta y 
automática, así como para tener registrada toda la Hacienda Municipal. l. 
“Elevar el nivel Técnico Administrativo de los Servidores Municipales, a 
través de la ejecución de Cursos de Capacitación en las Áreas de Apoyo 
(Personal, Abastecimiento, Rentas.) y en las Áreas de Servicios. m. 
Adecuada distribución de los ambientes físicos del local municipal, 
cuidando que las oficinas que atienden al público se encuentren ubicadas 
en lugares apropiados, con la finalidad de brindarle las facilidades del caso 
al público usuario. Si fuera posible instalar ventanillas o mesas de atención 
que den hacia el exterior de la Municipalidad. n. Evaluando el cumplimiento 
de las metas establecidas en el Plan de Acción Municipal o Plan Operativo 
Municipal. o. Promoviendo Acciones de Control Previo y Concurrente en la 
Ejecución del Gasto. (p.108-110) 
 
La planificación municipal es un documento de desarrollo local, permite 
organizar y orientar el proceso de desarrollo de la municipalidad provincial y distrital.  
 
 
38 
 
Alfaro (2005)  indica: 
Para el logro del desarrollo local como proceso consciente de cambio para 
la mejora de la calidad de vida de la comunidad, se hace necesario el uso 
de algunas herramientas y técnicas propias de la planificación, como 
medios que permitan orientar nuestros objetivos hacia el tan ansiado 
desarrollo…. Dentro de ellas, la planificación estratégica es un instrumento 
socio-técnico orientado a procurar la obtención de mejores niveles de vida 
con la participación de la comunidad y actuando coherentemente sobre 
diferentes factores del desarrollo local. La necesidad de aplicar la 
planificación estratégica a un municipio responde a los siguientes 
propósitos: a. La reflexión sobre qué modelo de municipio se quiere 
alcanzar. b. Abordar un tipo de planificación que permita, en un contexto 
muy cambiante, la definición de ejes fundamentales de desarrollo. c. La 
posibilidad de actuar sobre la interrelación entre la municipalidad y su 
entorno (en el municipio y su contexto). d. La planificación estratégica forma 
el marco de referencia dentro del cual debe desarrollarse la planificación 
operativa, de manera que actuemos ordenadamente en el proceso de toma 
de decisiones a través del tiempo. (p.139) 
 
Alfaro (2005) afirma: 
Así mismo hace mención el esquema del planeamiento estratégico en los 
gobiernos locales: “La Planificación Estratégica permite diseñar la visión 
de desarrollo local, en base al análisis del entorno y del interno, el cual 
permite establecer una lista priorizada de oportunidades, riesgos, fortalezas 
y debilidades en base a los cuales se definen los objetivos estratégicos 
para el cumplimiento de la misión institucional. La misión institucional 
ubica a la institución y define su propósito frente a la visión de desarrollo 
local. Se concretiza a través de las estrategias que adopta la institución 
para el logro de su misión. Las estrategias son el conjunto ordenado, la 
secuencia coherente de acciones que permitirán alcanzar los objetivos y 
metas institucionales y concretar los aportes desde la misión al logro de la 
visión de desarrollo… Los objetivos estratégicos entonces serán logrados 
a través de las estrategias y éstas, a su vez, se expresarán en la ejecución 
de proyectos y actividades específicos (que vienen a ser la conexión con 
el Diseño de Proyectos) que, luego de ser aprobados y financiados, dan 
paso a la elaboración del Plan Operativo… Para guiar la selección de sus 
estrategias y fijar sus prioridades de actuación, la municipalidad como 
entidad de gobierno local establece sus políticas institucionales que son 
las directrices que guiarán su acción institucional en el marco del proyecto 
de desarrollo local. Las políticas implican tomas de posición de la 
institución frente a los retos que deben enfrentar, expresándose en énfasis 
de actuación y estrategias principales para orientar su acción. (p. 141)  
 
 Por otro lado el autor Andia Valencia Walter nos hace alusión de dos 
documentos de planificación estratégica para gobiernos locales, los que son:  
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Andía (2009)  indica: 
Plan Estratégico Institucional (PEI).- Es un instrumento orientador de la 
gestión o quehacer institucional del Gobierno Regional o Local, formulado 
desde una perspectiva multianual. Toma en cuenta la Visión de desarrollo, 
los objetivos estratégicos y acciones concertadas en el Plan de Desarrollo 
Concertado y Presupuesto Participativo y, los lineamientos establecidos en 
los PESEM (Plan Estratégico Sectorial Multianual). Contiene los Objetivos 
Institucionales y las acciones que le corresponde realizar en el marco de 
sus competencias. En el caso de los Gobiernos Locales, el PEI equivale al 
Plan de Desarrollo Institucional señalado en la Ley Orgánica de 
Municipalidades… Plan de Desarrollo Concertado (PDC): Instrumento de 
base territorial y de carácter integral, orientador del desarrollo regional o 
local y del proceso del presupuesto participativo, que contiene los acuerdos 
sobre la visión de desarrollo y objetivos estratégicos de mediano y largo 
plazo de la comunidad en concordancia con los planes sectoriales y 
nacionales… Es concertado porque permite, a través de la interacción de 
múltiples actores sociales con diversidad de enfoques, identificar los 
intereses, problemas y potencialidades de desarrollo de determinado 
territorio y/o grupo social, y, en consecuencia, determinar objetivos y 
acordar acciones destinadas a resolver los problemas y aprovechar las 
potencialidades. (p.64) 
 
b.- Calidad de vida 
Está directamente relacionada con la satisfacción de las necesidades  de la 
población (alimentación, vivienda, salud,  servicios básicos, etc.), lo que va generar 
un  grado de bienestar de la población. Se puede establecer una triada  de términos 
que están íntimamente relacionados entre sí: Necesidad – Satisfacción – Bienestar; 
que pueden ser interpretados según requerimientos de cada persona o grupos de 
personas  de una determinada área geográfica. Cada autor conceptualiza de 
acuerdo a su percepción, los cuales se detallan: 
Duvigneaud (1984) indica: 
Caracteriza la calidad de vida por la integración de tres componentes básicos 
que son: nivel de vida, condiciones de vida y medio de vida. En el 
planteamiento de este autor, el nivel de vida hace referencia al nivel de 
ingresos y la acumulación de riqueza, es decir, a la conquista de bienes 
materiales cada día más abundantes y perfeccionados. Las condiciones de 
vida están definidas por las características del contexto dentro del cual se 
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desarrollan las actividades humanas: acceso a los servicios públicos, medio 
de trabajo, medio social. etc.; es decir, se trata de la expresión del contexto 
social. El medio de vida se define de acuerdo con la calidad del entorno 
humano en lo físico; esto incluye entre otras cosas: calidad del agua, calidad 
del aire, disponibilidad de zonas de recreación, etc. (p.32)   
 
Alfonso (1998) indica: 
Esta definición incluye tres aspectos básicos importantes: los económicos, 
que se incluyen el nivel de vida (se tiene en cuenta solamente lo bienes que 
se posean); los sociales, que se desarrollan en las condiciones de vida y 
consideran al individuo en su comunidad. Por último los ambientales, que 
incluyen el ambiente en el medio de vida; mediante éste se indica la calidad 
del mismo, en el cual una comunidad se desarrolla. Estos tres componentes 
se deben enmarcar dentro de un sistema de valores propio de la comunidad 
a estudiar, sobresaliendo las necesidades y aspiraciones propias de ella. 
(p. 14) 
 
c.- Ejecución presupuestaria 
Silva (2006) nos indica: 
Es la fase del proceso presupuestario durante la cual se concreta el flujo 
de ingresos y egresos estimado en el presupuesto anual orientado al 
cumplimiento de los objetivos y metas para el año fiscal. Se considera 
dentro de esta fase las modificaciones presupuestarias que realicen las 
entidades en dicho periodo anual. A través de esta fase captan, recaudan 
y obtienen los recursos financieros o gastos para ser aplicados en los 
programas, actividades y proyectos a través del registro de compromisos 
presupuestarios… Clasificación, la ejecución presupuestaria se clasifica 
en: a.- Ejecución de ingresos, b.- Ejecución de gastos. (p.1) 
 
-Ejecución de ingresos 
Silva (2006) afirma: 
La ejecución de los fondos públicos se produce cuando la entidad o el 
Estado, estiman, determinan, recaudan y obtiene los recursos financieros  
efectivamente, los mismos que serán destinados a financiar los gastos 
previstos… Comprende las etapas de: a.- Estimación, b.- Determinación, 
c.- percepción... a.- La Estimación: Constituye el cálculo o proyección de 
los ingresos que por todo concepto se espera alcanzar durante el año fiscal, 
a través de las acciones y operaciones de la Administración Tributaria y 
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demás entes autorizados a recaudar, captar y obtener los recursos 
públicos, teniendo en cuenta los factores estacionales y las metas macro-
económicas que inciden en esta etapa… b.- La Determinación: Es el acto 
en virtud  del cual se establece o identifica con precisión el concepto, el 
monto, la oportunidad y la persona natural o jurídica, que debe efectuar un 
pago o desembolso de recursos públicos  a favor de una entidad del sector 
público… c.- La Percepción: Es el proceso a través del cual se efectiviza 
la percepción de los recursos públicos (ingreso a caja)… el diseño de la 
programación de ingresos se efectúa sobre la base de los montos 
aprobados en la asignación presupuestaria del pliego, además debe 
recoger la oportunidad y la disponibilidad mensual de los ingresos por cada 
fuente de financiamiento de tal forma que el pliego o la unidad ejecutora 
puede programar adecuadamente la utilización de los mismos. (p.1) 
 
- Ejecución del gasto público 
Silva (2006) afirma: 
La ejecución del gasto público, consiste en la aplicación de los fondos 
públicos para que el Estado. A través de sus distintas entidades o pliegos 
presupuestarios, pueden cumplir los fines, objetivos y metas trazadas en 
los distintos planes formulados… La ejecución del gasto público, abarca los 
desembolsos efectuados por concepto de gastos corrientes, de capital o 
inversión pública, así como el pago de obligaciones por deuda pública… La 
ejecución de los gastos se realiza de acuerdo a lo siguiente: Se enmarca 
dentro de la Estructura Funcional Programática programada en el 
Presupuesto Institucional y se supedita a los créditos presupuestarios 
máximos aprobados, así como a la disponibilidad efectiva de los fondos 
públicos que recauda, capta u obtiene el pliego… La ejecución del gasto 
público comprende: a.- Compromiso, b.- devengado, c.- pago… a.- 
Compromiso: Es el acto mediante el cual se acuerda autorizar el importe 
de los desembolsos periódicos luego de los trámites legalmente 
establecidos, la realización de gastos previamente aprobados, por un 
importe determinado o determinable, afectando total o parcialmente los 
créditos presupuestarios, en el marco de los  presupuestos aprobados y las 
modificaciones presupuestarias realizadas. El compromiso debe efectuarse 
preventivamente a la correspondiente cadena de gasto, reduciendo su 
importe del saldo disponible del crédito presupuestario, a través del 
respectivo documento oficial… b.- Devengado: Es el acto mediante el cual 
se reconoce una obligación de pago, derivada de un gasto aprobado y 
comprometido, que se produce previa acreditación documental ante el 
órgano competente de la realización de la prestación o el derecho del 
acreedor. El reconocimiento de la obligación debe afectarse al presupuesto 
institucional, en forma definitiva, con cargo a la correspondiente cadena de 
gasto. El devengado es la obligación de pago que asume un Pliego 
presupuestario como consecuencia del respectivo compromiso contraído. 
Comprende la liquidación, la identificación del acreedor y la determinación 
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del monto, a través del respectivo documento oficial… En el caso de bienes 
y servicios se configura, a partir de la verificación de conformidad del bien 
recepcionado, del servicio prestado o por haberse cumplido con los 
requisitos administrativos y legales para los casos de gastos sin 
contraprestación inmediata o directa… c.- Pago: Constituye la etapa final 
de la ejecución del gasto, en el cual el monto, devengado se cancela total 
o parcialmente, debiendo formalizarse a través del documento oficial 
correspondiente… el pago es el acto mediante el cual se extingue, en forma 
parcial o total, el monto de la obligación reconocida, debiendo formalizarse 
a través de documento oficial correspondiente. Se prohíbe efectuar pago 
de obligaciones no devengadas… El pago es regulado en forma específica 
por las normas del Sistema Nacional de Tesorería.  (p.2) 
 
c.3.- Evaluación presupuestaria 
Silva (2006) afirma: 
Es el conjunto de procesos de análisis para determinar sobre una base 
continua en el tiempo, los avances físicos y financieros obtenidos a un 
momento dado, y su comparación con el Presupuesto Institucional de 
Apertura (PIA) y el Presupuesto Institucional Modificado (PIM), así como su 
incidencia en el logro de los objetivos institucionales… Fines de la 
Evaluación Presupuestaria.- Son los siguientes:  a) Determinar el grado 
de “Eficacia” en la ejecución presupuestaria de los ingresos y gastos, así 
como el cumplimiento de las metas presupuestarias contempladas en las 
actividades y proyectos para el período en evaluación… b) Determinar el 
grado de “Eficiencia” en el cumplimiento de las metas presupuestarias, con 
relación a la ejecución presupuestaria de los gastos efectuados durante el 
período a evaluar... c) Explicar las desviaciones presentadas en el 
comportamiento de la ejecución de ingresos y egresos comparándolas con 
la estimación de los fondos públicos y la previsión de gastos contemplados 
en el Presupuesto Institucional de Apertura (PIA) y en el Presupuesto 
Institucional Modificado (PIM), así como determinar las causas que las 
originaron…d) Lograr un análisis general de la gestión presupuestaria del 
pliego, vinculada con la producción de bienes y servicios que brinda a la 
comunidad y con los resultados de la gestión municipal. e) Formular 
medidas correctivas, a fin de mejorar la gestión presupuestaria institucional, 
con el objeto de alcanzar las metas previstas en los sucesivos ejercicios 
presupuestarios. (p.5) 
 
Etapas de la evaluación presupuestaria:  
Silva (2006) afirma: 
La elaboración de la Evaluación Presupuestaria debe efectuarse de 
acuerdo a las normas… la evaluación se compone de tres (03) etapas, las 
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cuales deben desarrollarse secuencialmente y formar parte del mismo 
proceso, siendo éstas las siguientes: • Primera Etapa: “Análisis de la 
Gestión Presupuestaria en términos de Eficacia y Eficiencia… • Segunda 
Etapa: “Identificación de los problemas presentados… • Tercera Etapa: 
“Determinación de las medidas correctivas internas y formulación de 
sugerencia a los Sistemas Administrativos. (p.7) 
 
2.3  Marco conceptual 
Administración pública 
Vásquez (2016) afirma: 
La Administración es una expresión que proviene del latín ad (ir, hacia) y 
ministrare (servir, cuidar). En tal sentido, la Administración Pública es 
aquella que está conformada por instituciones del sector público, que tiene 
como finalidad servir a la sociedad, así como se encarga de la gestión 
directa y permanente de las relaciones del Estado con los particulares. (p. 
11) 
 
Capacitación.   Es un proceso planificado para impartir, instruir al personal de la 
entidad en  conocimientos y habilidades necesarios para el buen desempeño en 
sus puestos que se le ha encomendado.  
Cargos Públicos. Son los que desempeñan en una entidad pública por 
designación de la autoridad para que cumplan sus funciones en las dependencias 
asignadas. 
Cuadro de asignación del personal (CAP): “Documento técnico- normativo de 
gestión institucional que contiene los cargos definidos y aprobados en la Entidad, 
para su normal funcionamiento sobre la base de su estructura orgánica vigente y 
durante un período de tiempo determinado” (DECRETO SUPREMO Nº 043-2004-
PCM). 
Desempeño laboral: Es cuando los funcionarios y servidores públicos de la 
entidad pública cumplen sus funciones en forma eficiente, para alcanzar objetivos 
y metas propuestos. 
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Evaluación del personal: Es un proceso de medición, valoración del  rendimiento 
laboral del funcionario y servidor público de la municipalidad, para mejorar su 
desempeño en puesto que se le asignado.   
Evaluación Presupuestaria:  
“Es el conjunto de procesos de análisis para determinar sobre una base continua 
en el tiempo, los avances físicos y financieros obtenidos a un momento dado, y su 
comparación con el Presupuesto Institucional de Apertura (PIA) y el Presupuesto 
Institucional Modificado (PIM), así como su incidencia en el logro de los objetivos 
institucionales” (Silva, 2006). 
Eficiencia: “Se refiere al uso racional de los medios para alcanzar un objetivo 
propuesto, es decir, cumplir un objetivo con el mínimo de recursos disponibles y 
tiempo” (Pérez, 2009). 
Eficacia: “La eficacia es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea 
tras la realización de una acción”  (Pérez, 2009).  
Gestión municipal: Es un conjunto de acciones realizadas por la autoridad 
municipal al logro de objetivos y cumplimiento de metas establecidas en los planes 
y programas de trabajo, mediante las interrelaciones e integración de recursos 
humanos, materiales y financieros para satisfacer las expectativas de la población.  
Nivel Organizacional: “Es la categoría dentro de la estructura orgánica de la 
Entidad que refleja la dependencia entre los órganos o unidades orgánicas acorde 
sus funciones y atribuciones” (DECRETO SUPREMO Nº 043-2004-PCM, 2004). 
Nivel Jerárquico: “Es la jerarquía de los cargos basado en una estructura orgánica 
existente dentro de una entidad pública” (DECRETO SUPREMO Nº 043-2004-
PCM.2004). 
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Manual de organización y funciones (MOF): “Es un documento técnico 
normativo de gestión institucional donde se detalla y establece las funciones 
específicas, las relaciones de autoridad, dependencia y coordinación y los 
requisitos de los cargos”  (Pérez, 2009). 
Municipalidad: Es una organización pública conformada por el  alcalde, regidores 
y funcionarios y servidores públicos que administran un distrito o provincia.  
Perfil de puestos: El conjunto de requisitos generales y específicos que debe 
contar el personal para desempeñar en forma adecuada el cargo que se le ha 
asignado. 
Presupuesto analítico de personal –PAP: “Documentos de gestión que 
considera el requerimiento de las plazas y el presupuesto  para los servicios 
específicos del personal permanente y eventual en función a la disponibilidad 
presupuestal de la entidad”  (DECRETO SUPREMO Nº 043-2004-PCM, 2004). 
Racionalización de Procesos: “Actividad permanente de sistematización que 
conlleva a la identificación, análisis, armonización, diseño, mejoramiento, 
simplificación o supresión de proceso para alcanzar mayor eficiencia y eficacia en 
el cumplimiento de los objetivos de la entidad” (DECRETO SUPREMO Nº 043-
2004-PCM, 2004). 
Reglamento de Organización y Funciones- ROF: “Es el documento técnico 
normativo de gestión institucional que formaliza la estructura orgánica de la Entidad, 
orientada al esfuerzo institucional y logro de su misión, visión y objetivos. Contiene 
las funciones generales de la Entidad y las funciones específicas de los órganos y 
unidades orgánicas, establece sus relaciones y responsabilidades” (DECRETO 
SUPREMO Nº 043-2004-PCM, 2004). 
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2.4.  Hipótesis de investigación 
2.4.1  Hipótesis general  
El desempeño laboral del personal  influye positivamente  en la  
gestión de la Municipalidad Distrital de  Capachica Año 2017. 
 
2.4.2  Hipótesis específicas  
 El perfil de los puestos del personal influye positivamente en la 
gestión de la Municipalidad Distrital de  Capachica. 
 
 El grado de cumplimiento de funciones del personal influye 
positivamente en la gestión de la Municipalidad Distrital de  
Capachica. 
 
 La evaluación de desempeño del personal influye 
positivamente en la gestión de la Municipalidad Distrital de  
Capachica. 
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2.5 Análisis de variables e indicadores 
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2.6 Operacionalización de variables                   
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
 
 
49 
 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1 Método de la investigación 
 
Método deductivo; “Consiste en formular la hipótesis general, deducir a 
partir de esta las hipótesis específicas, confirmar dichas hipótesis específicas y si 
esta se confirma entonces se considera afirmada la hipótesis general” (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010). 
 
Método inductivo; método que se empleó a partir de la observación de 
hechos parciales para llegar a lo general. Se aplicó en la revisión de las bases de 
datos del último periodo ejecutado. 
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3.2 Diseño de la investigación 
 
Adoptan la siguiente clasificación  investigación experimental e investigación 
no experimental. A su vez, la primera puede dividirse en pre experimentos, 
experimentos puros y cuasi experimentos. La investigación no experimental la 
subdividimos en diseños transversales y diseños longitudinales (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2010). 
El presente investigación  es de tipo no experimental, por la siguiente razón:  
 
Es la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables; 
es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las 
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos 
en la investigación no experimental es observar fenómenos tal como se dan en su 
contexto natural para posteriormente analizarlos (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010). 
 
3.3 Tipo y nivel  de  investigación 
 La investigación corresponde al enfoque cuantitativo, según el grado de 
profundidad es de tipo transversal y nivel  descriptivo-explicativo. 
Descriptivo 
 Ávila (2006) afirma: 
 Que describe de modo sistemático las características de una población, 
situación o área de interés. Aquí los investigadores recogen los datos sobre 
la base de una hipótesis o teoría, exponen y resumen la información de 
manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin 
de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento. 
(p.14) 
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Explicativo 
Investigación explicativa Pretende establecer las causas de los eventos, 
sucesos o fenómenos que se estudian (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). 
 
3.4  Población y muestra 
3.4.1 Población 
Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de 
especificaciones así como también deben situarse claramente en torno a sus 
características de contenido, de lugar y en el tiempo (Hernández, Fernández & 
Baptista, 2010). 
 
La población está conformada por 46 trabajadores permanentes, contratados. De 
los cuales 6 son funcionarios públicos, y los 40 restantes son servidores públicos. 
 
3.4.2 Muestra 
 
Según en las muestras no probabilísticas, la elección de los elementos no 
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las características de 
la investigación o de quien hace la muestra. Aquí el procedimiento no es mecánico 
ni con base en fórmulas de probabilidad, sino depende del proceso de toma de 
decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores (Hernández, 
Fernández & Baptista, 2010). 
“Para determinar el tamaño de la muestra se ha aplicado  el muestreo no 
probabilístico, concretamente el muestreo por conveniencia, directo e intencionado” 
(Cutisaca y Zapana, 2017). 
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La muestra se tomó el 100% de la población, por lo que la muestra está conformada 
por 6 funcionarios públicos y 40 servidores públicos existentes en el año 2017. 
 
 
 
3.5 Técnicas e instrumentos de investigación 
 
Conjunto de procedimientos que consideramos para ejecutar algo, en este 
caso, para recoger los datos referidos a nuestro problema de investigación. Los 
procedimientos son pasos o secuencias que lo ejecutamos en forma secuencial 
hasta lograr nuestro propósito. Este conjunto de pasos secuenciales están basados 
en determinadas teorías que lo sustentan (Charaja, 2011). 
Las técnicas empleadas en la recolección de datos son: 
Encuesta.-  Se aplicó al  personal que labora  en la municipalidad distrital de 
Capachica del año 2017 (meses Mayo-Julio). 
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Cuestionarios.-  Este instrumento es utilizado con la finalidad de formular 
preguntas por escrito relacionado con las variables de Desempeño Laboral y 
Gestión Municipal. 
 
3.6  Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
3.6.1. Técnicas de procesamiento de datos 
Para el procesamiento de los datos que se obtuvieron de la recolección de datos, 
se aplicó  la siguiente secuencia: 
 Ordenamiento de datos. 
 Conteo y tabulación de datos. 
 Se empleó la tabla de distribución de frecuencias. 
 Utilización de MS Excel para los gráficos y barras con sus respectivas 
cantidades. 
 Y finalmente se elaboró los reportes y análisis de datos en MS Word 
 
3.6.2 Técnicas de análisis de datos 
Para realizar nuestro análisis cuantitativo, necesariamente describimos, 
comparamos e interpretamos nuestras variables donde se utilizó las gráficas de 
barras, con la finalidad de contrastar la viabilidad de nuestras hipótesis. 
 
3.7 Utilización de software estadístico 
 
 La información obtenida se digitalizó en una matriz general de datos, luego se 
introdujo los datos en el aplicativo de MS Excel y SPSS para que genere un reporte 
de los resultados. 
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3.8 Validez y confiabilidad 
Para la  validez del instrumento sobre el cuestionario de preguntas  es de 
constructo, pues la información requerida se fundamentan en la operacionalización 
de variables y se comparan con el marco teórico, por lo tanto se logra una validez 
interna. 
 
3.9 Diseño de contrastación de hipótesis 
 
Para la presente investigación se ha utilizado la prueba hipótesis de chi cuadrado 
de Pearson y así mismo “se elaboraron los cuadros estadísticos tanto tablas y 
gráficos correspondientes a las variables, con sus correspondientes cálculos 
estadísticos, interpretaciones  de acuerdo a los ítems planteados en la encuesta” 
(Ibañez, 2007). 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
4.1 Presentación 
 
 
  En el presente capítulo se detallan  los resultados obtenidos durante  el 
proceso de  recolección de datos para cada una de las variables, acerca de la 
influencia del desempeño laboral del personal en la gestión de la Municipalidad 
Distrital de Capachica año 2017, después de haber aplicado a los funcionarios y 
servidores públicos de la Municipalidad Distrital de Capachica. 
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4.2 Análisis e interpretación de resultados 
 
  4.2.2 Análisis e interpretación de resultados sobre el desempeño laboral 
 
a.- Perfil profesional del personal 
 
En esta parte del cuestionario aplicado a la muestra se incluyó  preguntas 
cerradas acerca del perfil de puestos del personal que labora en la municipalidad 
los indicadores son: nivel de instrucción alcanzado, asistencia a cursos de 
actualización y/o cursos de especialización, financiamiento de los cursos de 
actualización y/o cursos de especialización. 
 
Interpretación: De acuerdo  a la tabla 4.1, nos indica que los funcionarios públicos 
tienen mayor nivel de instrucción  con respecto a los servidores públicos; en  los 
funcionarios públicos se observa el 50% tiene  estudios de superior universitaria, 
33,33% tiene estudios de superior no universitaria, 16,67% tiene estudios de 
postgrado; con respecto a los servidores públicos se observa el 35% tiene estudios 
superior universitaria, el 27.50% tiene estudios de superior no universitaria, 20% 
tiene estudio postgrado y 17.50% solamente estudios de secundaria. 
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Figura 4.1 Resultados de nivel de instrucción alcanzado del personal 
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: Respecto a los funcionarios públicos, el 33.33 % tienen estudios 
superiores no universitarios, el 50% estudios universitarios y 16.67% estudios de 
postgrado, podemos afirmar que la mayoría del personal cuenta con estudios 
superiores. En cuanto a los servidores públicos; el 17.50% tienen estudios 
secundarios, 27.50% estudios superiores no universitaria, 35% superior 
universitaria y el 20% de postgrado, se puede afirmar que la mayoría del personal 
tiene estudios. 
 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 4.2, indica que los funcionarios públicos  han 
realizado cursos de actualización con respecto a los servidores públicos que son 
58 
 
ocupan cargos sin confianza; en cuanto a los funcionarios públicos se observa que 
83.33% indica que si ha realizado cursos de actualización, 16.67% indica que no 
ha realizado; respecto a los servidores públicos el 62.50% indica que si ha realizado 
cursos de actualización y el 37.50% indica no ha realizado cursos de actualización. 
 
Figura 4.2  Resultados de asistencia a  cursos de Actualización y/o cursos de 
especialización 
 
 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: En cuanto a los funcionarios públicos, el 16.67% no asistió a ningún 
cursos de actualización y especialización durante su permanencia en la 
municipalidad, mientras que el otro 83.33% indica que asistió. En cuanto a los 
servidores públicos encuestados; el 37.50% indica que no asistió a los cursos de 
actualización y especialización,  el 62.50% indica que si asistió a los cursos de 
actualización y especialización. 
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Interpretación: Con respecto a la tabla anterior, más de 80% de funcionarios y 
servidores públicos indica  que el financiamiento de cursos de actualización es 
propio, es decir, que la municipalidad no ha financiado; en los funcionarios públicos 
se observa el 83.33% indica que es autofinanciado y el 16.67% indica que es 
financiado por otras entidades privadas; mientras los servidores públicos se 
observa el 82.50% indica que es autofinanciado y el 17.50% indica otras entidades 
privadas. 
  
Figura 4.3  Resultados de financiamiento de cursos de actualización y/o 
especialización  
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: Del total de  funcionarios y servidores públicos encuestados casi 
la mayoría de los trabajadores financió cursos de actualización con recursos 
propios; como se aprecia en la figura 4.3 casi más de 80% es autofinanciado por 
los mismos funcionarios y servidores públicos de la municipalidad. 
 
b.- Cumplimiento de funciones 
En esta parte del cuestionario aplicado a la muestra se incluyó  preguntas 
cerradas acerca del cumplimiento de funciones del personal que labora en la 
municipalidad los indicadores son: Cumplimiento de funciones de los funcionarios 
y servidores públicos, comportamiento de  funcionarios y servidores públicos es 
adecuada dentro de la municipalidad y preocupación por los servicios que brindan 
a la población. 
 
 
 
 
Interpretación: La tabla 4.4, nos indica que los funcionarios públicos y servidores 
públicos cumplen sus funciones en mayor porcentaje habiendo una diferencia;  en 
los funcionarios públicos se observa que el 66.67% indica si cumple las funciones 
y el 33.33% indica que no; en cuanto a los servidores públicos el 87.50% indica que 
si cumple las funciones y el 12.50% indica que no con las funciones encomendadas. 
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Figura 4.4  Resultados de grado de cumplimiento de funciones de los funcionarios 
y servidores públicos 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: De los funcionarios públicos, el 66.67% cumplen sus funciones en 
la municipalidad, el otro 33.33% no cumple sus funciones en la municipalidad. En 
cuanto a los servidores públicos encuestados, el 87.50 % de ellos cumplen sus 
funciones, mientras que el 12.50% no cumplen con las funciones encomendadas. 
 
Interpretación: La tabla 4.5,  nos muestra que los funcionarios y servidores 
públicos en porcentaje mayor muestran un comportamiento adecuado dentro de la 
municipalidad; respecto a los funcionarios públicos se observa el 83.33% indica que 
el comportamiento de trabajadores es adecuado y el 16.67% indica que no es 
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adecuado; con respecto a los servidores públicos se observa que el 82.50% indica 
que el comportamiento es adecuado frente a 17.50% que indica no es adecuado. 
 
Figura 4.5  Resultados del  comportamiento de los funcionarios y servidores 
públicos es adecuada dentro de la municipalidad 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: El gráfico anterior nos indica que los funcionarios públicos, el 
83.33%  de ellos el comportamiento es adecuado, el otro 16.67% el comportamiento 
no es adecuado. En cuanto a los servidores públicos, el 82.50 % de ellos el 
comportamiento es adecuado, mientras que el 17.50% el comportamiento no es 
adecuado. 
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Interpretación: La tabla 4.6,  nos muestra que los funcionarios públicos y 
servidores públicos en porcentaje mayor superan el 80% en cuanto a la 
preocupación por el servicio que brindan a la población; En cuanto a los 
funcionarios públicos se observa que 83.33% indica que si hay preocupación por el 
servicio que brindan a la población y el 16.67% indica que no se preocupan por el 
servicio que brindan a la población; respecto a los servidores públicos se aprecia el 
80% indican que si hay preocupación por el servicio que brindan a la población y el 
20% indica que no hay preocupación por el servicio que brindan a la población. 
 
Figura 4.6 Resultados de la preocupación de los funcionarios y servidores públicos 
por el servicio que brindan a la población  
 
  Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: De los funcionarios públicos que trabajan en la municipalidad, el 
83.33%  se preocupan por el servicio que brindan a la población, el otro 16.67% de 
ellos no se preocupan. En cuanto a los servidores públicos, el 80.00 % de ellos se 
preocupan, mientras que el 20.00% no se preocupan. 
c.- Evaluación de desempeño 
 
En esta parte del cuestionario aplicado a la muestra se incluyó  preguntas 
cerradas acerca de evaluación de desempeño del personal que labora en la 
municipalidad distrital de Capachica. 
 
Interpretación: La tabla  4.7, nos muestra que los funcionarios públicos  más de 
50% si  aplica evaluación  y servidores públicos  en porcentaje mayor superan el 
50% en la aplicación de evaluación de desempeño; en los funcionarios públicos se 
observa que 66.67% indica que si se aplica la evaluación de desempeño laboral y 
el 33.67% indica que no se aplica la evaluación de desempeño laboral; con respecto 
a los servidores públicos el 55% indica que si se aplica la evaluación de desempeño 
laboral y el 45% indica que no se aplica la evaluación de desempeño laboral. 
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Figura 4.7 Resultados  de la aplicación de la evaluación de desempeño laboral a 
los funcionarios y servidores públicos 
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: De los funcionarios públicos que trabaja en la municipalidad, el 
66.67 %  si aplica la evaluación, el otro 33.33% no se aplica evaluación de 
desempeño. En cuanto a los servidores públicos  encuestados, el 55.00 % de ellos 
se aplica la evaluación de desempeño, mientras que el 45.00% no se aplica. 
 
4.2.3  Análisis  e interpretación de resultados de la gestión municipal 
  
a.- Grado de cumplimiento de objetivos y metas 
 
En esta parte del cuestionario aplicado a la muestra se incluyó  preguntas 
cerradas acerca del grado de cumplimiento de objetivos y metas en la  gestión de 
la municipalidad distrital de Capachica.  
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Interpretación: La tabla 4.8, nos muestra que los funcionarios públicos  y 
servidores públicos  indican que la municipalidad cumple los objetivos y metas y un 
porcentaje mínimo indica que no cumple los objetivos y metas; en los funcionarios 
públicos se observa el 83.33% indica que si cumple con las metas y objetivos 
propuestos en la municipalidad y el 16.67% indica que no cumple; con respecto a 
los servidores públicos se observa que el 90% indica que si cumple con las metas 
y objetivos propuestos por la municipalidad y el 10% indica que no cumple. 
 
Figura 4.8 Resultados del grado de cumplimiento de los objetivos y metas 
propuestos en la municipalidad 
 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
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Interpretación: De los funcionarios públicos que trabajan en la municipalidad, el 
83.33 %  indica que la municipalidad cumple los objetivos y metas propuestos, el 
otro 16.67 no cumple. En cuanto a los servidores públicos  encuestados, el 90.00 
% indica que la municipalidad cumple los objetivos y metas, mientras que el 10.00% 
no cumple. 
 
b.- Calidad de vida 
 
En esta parte del cuestionario aplicado a la muestra se incluyó  preguntas 
cerradas acerca de la mejora de nivel de la calidad de vida de la población  en la  
gestión de la municipalidad distrital de Capachica.  
 
Interpretación: La tabla 4.9, nos muestra que los funcionarios públicos en su 
mayoría indican que la gestión de la municipalidad ha mejorado la calidad de vida 
de la población, igual indican los servidores públicos, mientras un porcentaje 
mínimo indican que no; en los funcionarios públicos se observa el 83.33% indica 
que si existe mejora de nivel de la calidad de vida de la población y el 16.67% indica 
que no existe mejora de calidad de vida de la población; con respecto a los 
servidores públicos se observa que 87.50% indica que si existe mejora de calidad 
de vida de la población y el 12.50% indica que no existe. 
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Figura 4.9 Resultados de nivel de la mejora de la calidad de vida de la población 
 
        Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: De los funcionarios públicos que trabajan en la municipalidad, el 
83.33 %  indica que la municipalidad cumple los objetivos y metas propuestos, el 
otro 16.67 no cumple. En cuanto a los servidores públicos encuestados, el 90.00 % 
indica que la municipalidad cumple los objetivos y metas, mientras que el 10.00% 
no cumple. 
 
Interpretación: La tabla  4.10, nos muestra que los funcionarios públicos que 
trabajan en la municipalidad en su mayoría indican que un buena gestión de la 
municipalidad conduce al progreso de la población de la población, igual indican los 
servidores públicos, mientras un porcentaje mínimo indican que no: en los 
funcionarios públicos se aprecia el 66.67% indica que la gestión conduce al 
progreso de la población y el 33.33% indica  que la gestión no conduce al progreso 
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de la población; con respecto a los servidores públicos se observa que el 82.50% 
indica que la gestión si conduce al progreso de la población y el 17.50% indica que 
la gestión no conduce al progreso de la población. 
Figura 4.10  Resultados de gestión a la conducción al progreso de la población 
 
  Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: De los funcionarios públicos que trabajan en la municipalidad, el 
66.67 %,  indican que una buena gestión municipal si conduce  al progreso de la 
población, el otro 33.33%, indican que no. En cuanto a los servidores públicos que 
laboran en la entidad, el 82.50 % indican que una buena gestión municipal conduce 
al progreso de la población, mientras que el 17.50% indican que no. 
c.- Ejecución presupuestal 
 
En esta parte del cuestionario aplicado a la muestra se incluyó  preguntas 
cerradas acerca de la existencia de un buen rendimiento de la ejecución 
presupuestal  en la  gestión de la municipalidad distrital de Capachica.  
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Interpretación: La tabla  4.11, nos muestra que los funcionarios públicos   y  
servidores públicos en su mayoría indican que existe una buena ejecución 
presupuestal por la  gestión municipal, mientras un porcentaje mínimo indican que 
no; En los funcionarios públicos se observa el 83.33% indica que si existe un buen 
rendimiento de la ejecución presupuesta en la municipalidad y el 16.67% indica que 
no existe un buen rendimiento de ejecución presupuestal; con respecto a los 
servidores públicos se observa el 95% indica que si existe un buen rendimiento de 
la ejecución presupuestal en la municipalidad y el 5% indica que no existe un buen 
rendimiento de ejecución presupuestal. 
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Figura 4.11 Resultados de la existencia de  un buen rendimiento en la ejecución 
presupuestal en la municipalidad 
 
             Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: De los funcionarios públicos que trabajan en la municipalidad, el 
83.33 %  indican que existe un  buena ejecución presupuestal por gestión municipal, 
el otro 16.67% indican que no existe buena ejecución presupuestal. En cuanto a los 
servidores públicos  encuestados, el 95.00 % indican que existe una buena 
ejecución presupuestal, mientras que el 5.00% indican que no existe buena 
ejecución presupuestal. 
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4.3  Contrastación  de hipótesis  
 
En el presente trabajo de investigación  se planteó la siguiente hipótesis: El 
desempeño laboral del personal  influye positivamente  en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de Capachica año 20017. 
 
4.3.1 Prueba de hipótesis 
El desempeño laboral del personal influye positivamente en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de Capachica. 
 
 
4.3.2  Formulación de las hipótesis estadísticas 
 Hipótesis nula (Ho): El desempeño laboral del personal no influye 
positivamente en la gestión de la Municipalidad Distrital de Capachica año 
2017. 
 Hipótesis alterna (Ha): El desempeño laboral del personal  si influye 
positivamente en la gestión de la Municipalidad Distrital de Capachica año 
2017. 
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4.3.3 Elección de la prueba estadística 
Se utilizó la prueba estadística  de  𝑥2  Chi cuadrado estadístico de Pearson, y 
se utilizó la siguiente formula: 
fie= 
(𝑇𝑓𝑖𝑜𝑓 )(𝑇𝑓𝑖𝑜𝑐)
𝑛
 
Dónde: 
fie = frecuencia absoluta esperada. 
Tfiof = total de las frecuencias absolutas observadas en la fila. 
Tfioc = total de las frecuencias absolutas observadas en la columna. 
n = tamaño muestral. 
 
Cálculo de frecuencia absoluta esperada: 
fie (4)= 
(12)(22)
46
 = 5.74        fie(18)= 
(28)(22)
46
 = 13.39         fie(0)= 
(6)(22)
46
= 2.87 
fie (8)= 
(12)(20)
46
 = 5.22        fie(8)= 
(28)(20)
46
 = 12.17           fie(4)= 
(6)(20)
46
= 2.61 
fie (0)= 
(12)(4)
46
 = 1.04        fie(2)= 
(28)(4)
46
 = 2.43            fie(2)= 
(6)(4)
46
= 0.52 
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Cálculo de chi cuadrada  
𝑥2 = ∑
(𝑓𝑖𝑜 − 𝑓𝑖𝑒)2
𝑓𝑖𝑒
 
𝑥2=
(4−5.74)2
5 .74
+
(18−13.39)2
13.39
+
(0−2,87)2
2.87
+
(8−5.22)2
5.22
+
(8−12.17)2
12.17
+
(4−2.61)2
2.61
+
(0−1.04)2
1.04
+
(2−2.83)2
2.83
+
(2−0.52)2
0 .52
 
 𝑥2 = 14.127 
 
4.3.4 Resultado de la prueba de hipótesis 
El valor de la Chi cuadrada en calculada es 14.127, el resultado es  mayor a 
la chi teórica gl = 4 = al 95% = 9.4877, por lo que se acepta la hipótesis de 
investigación.  
4.3.5 Regla  de decisión 
Si la 𝑥2c > 𝑥2t; es decir, que 𝑥2c =14.127 es > a la 𝑥2t =9.4877, con 4 grados 
de libertad y cae en la zona de rechazo. Entonces, se acepta la hipótesis alterna. 
El desempeño laboral del personal influye positivamente en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de Capachica año 2017.  
 
4.4 Resultados de la prueba de hipótesis 
4.4.1 Primera hipótesis específica 
Existe un óptimo perfil profesional del personal lo que influye positivamente en la 
gestión de la municipalidad distrital de Capachica. 
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El perfil profesional  del personal en la Municipalidad Distrital de Capachica, 
según la tabla   4.1,  más   de 50% cuenta con nivel de instrucción superior 
universitaria y postgrado lo que indica es óptimo, tomando la tabla  4.2, el 83.33% 
de funcionarios públicos y 62.50% de servidores públicos se actualiza lo cual es 
óptimo para perfil profesional del personal en la Municipalidad Distrital de 
Capachica, así mismo la tabla 4.3, más de 80% de los funcionarios y servidores 
públicos mencionan que el financiamiento de cursos de actualización y/o 
especialización es autofinanciado lo que se califica como bueno. 
 
Por lo tanto con respecto a lo señalado en el párrafo anterior se da como 
válida la hipótesis de investigación científica N°1. “El perfil profesional del personal  
influye positivamente en la gestión de la  municipalidad distrital de Capachica. 
 
4.4.2 Segunda hipótesis específica 
El grado de cumplimiento de funciones de los trabajadores es óptimo en la 
municipalidad distrital de Capachica. 
 
El grado de cumplimiento de funciones del personal en la municipalidad 
distrital de Capachica es fundamental, ya que el éxito de la gestión depende de este 
factor, no obstante existe un óptimo cumplimiento de funciones tal como lo 
muestran la tabla 4.4, señala que el 66.67% de funcionarios públicos y 87.50% de 
servidores si cumple con las funciones encomendadas en cada dependencia, por 
otro la tabla  4.5, el 83.33% de funcionarios públicos y 82.50% de servidores 
públicos muestra que el comportamiento es adecuado dentro de la municipalidad, 
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también la tabla  4.6, el 83.33% de funcionarios públicos y 80.00% de servidores 
públicos muestran una preocupación por el servicio que brindan a la población. 
 
Por lo tanto con respecto a lo señalado en el párrafo anterior se da como 
válida la hipótesis de investigación científica N° 2. “El grado de cumplimiento del 
personal influye positivamente en la gestión de la  Municipalidad Distrital de 
Capachica”. 
 
4.4.3 Tercera hipótesis específica 
La evaluación de desempeño laboral del personal es importante para el éxito de la 
gestión en la municipalidad distrital ya que si no se aplica sería un retroceso para 
la entidad, no obstante existe la aplicación de evaluación de desempeño laboral del 
personal tal como lo muestran la tabla 4.7, señala que el 66.67% de funcionarios 
públicos y 55.00% de servidores públicos mencionan que si  se   aplica la evaluación 
de desempeño. 
 
Por lo tanto con respecto a lo señalado en el párrafo anterior se da como 
válida la hipótesis de investigación científica N° 3. “La evaluación de desempeño 
del personal  influye positivamente en la gestión de la  Municipalidad Distrital de 
Capachica” 
 
4.4.4 Hipótesis general 
 
Analizando los resultados de la hipótesis especifica N° 1, hipótesis especifica N° 2 
e hipótesis especifica N° 3, se confirma y se acepta la hipótesis general: “El 
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desempeño laboral del personal influye positivamente en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de Capachica año 2017”. 
 
4.5 Discusión de resultados 
 
Según los resultados obtenidos en la prueba de hipótesis, se determinó que el 
desempeño laboral del personal tiene una influencia positiva en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de Capachica; debido  que existe un óptimo perfil profesional 
del personal, existe el cumplimiento de funciones del personal encomendadas en 
diferentes áreas de la municipalidad y se aplica una evaluación del personal para 
su selección adecuada 
 
Asimismo, el perfil de los puestos del personal de  funcionarios y servidores 
públicos que laboran  es óptimo, lo cual indica, que hay un adecuado proceso de 
selección y contratación del personal, priorizando su nivel de instrucción, 
capacitación continua, y ascensos que cuenta. Además el perfil de puestos del 
personal que labora en la municipalidad son frecuentemente revisadas, evaluadas  
y actualizadas para ascender cargos y ocupar los puestos de acuerdo a su perfil. 
 
Con respecto al grado de cumplimiento de funciones de personal que labora 
en la municipalidad, existe un adecuado control de inasistencia y tardanzas de parte 
del área del personal, por lo que el personal cumple sus funciones encomendadas 
en las dependencias asignadas, asimismo,  podemos indicar que el 
comportamiento de los funcionarios y servidores públicos es adecuado  dentro de 
la municipalidad, por lo que es óptimo para el éxito de la gestión. Así mismo, en lo 
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que refiere a la preocupación por el servicio que brindan a la población por los 
funcionarios y servidores públicos es adecuado, por lo que indica que cumplen 
efectivamente sus funciones correspondientes. 
 
Y finalmente con respecto a la aplicación de la evaluación de desempeño 
laboral a los funcionarios y servidores públicos es adecuado y oportuno, es decir 
que se si aplica la evaluación constantemente para contar con un personal 
competitivo y actualizado en las diferentes áreas de la municipalidad. 
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CONCLUSIONES 
 
PRIMERA:  El  perfil de los puestos del personal que labora en la municipalidad, 
casi más del 50% del personal cuenta con nivel de instrucción superior universitaria 
y postgrado lo que indica es óptimo, el  62.50% de servidores públicos se actualiza 
lo cual es óptimo y más de 80% de los funcionarios y servidores públicos mencionan 
que el financiamiento de cursos de actualización y/o especialización es 
autofinanciado lo que se califica como bueno; lo que se demuestra que el perfil de 
los puestos tiene una influencia positiva en la gestión municipal. 
 
SEGUNDA: El grado de cumplimiento de funciones del personal en la 
municipalidad, el 66.67% de funcionarios públicos y 87.50% de servidores si cumple 
con las funciones encomendadas en cada dependencia,  el 83.33% de funcionarios 
públicos y 82.50% de servidores públicos muestra que el comportamiento es 
adecuado dentro de la municipalidad y  el 83.33% de funcionarios públicos y 
80.00% de servidores públicos muestran una preocupación por el servicio que 
brindan a la población. Se demuestra que el cumplimiento de funciones tiene una 
influencia positiva en la gestión municipal.  
 
TERCERA: La Evaluación de desempeño del personal en la municipalidad, el 
66.67% de funcionarios públicos y 55.00% de servidores públicos mencionan que 
si  se   aplica la evaluación de desempeño laboral,  Lo que se demuestra que tiene 
influencia positiva en la gestión municipal. 
CUARTA: Finalmente, de acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado 
que el desempeño Laboral tiene una influencia positiva en la gestión de la 
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Municipalidad Distrital de Capachica año 2017; debido a que en la entidad el 
desempeño laboral es de suma importancia para el éxito de una gestión municipal. 
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RECOMENDACIONES 
 
PRIMERA: Es conveniente que la municipalidad, cuente con personal idóneo que 
cumpla un perfil de puestos adecuado, con un nivel de instrucción buena, altamente 
capacitado y actualizado con el fin de  mejorar la gestión municipal del gobierno 
local para lograr los objetivos propuestos. 
 
SEGUNDA: El gerente de los recursos humanos de la municipalidad, debe 
difundir a todos los trabajadores sobre el reglamento interno, manual de 
organización y funciones, las políticas y objetivos entre otros. Así mismo realizar el  
seguimiento permanente sobre el cumplimiento de estos documentos 
institucionales para mejora de la gestión municipal del gobierno local.  
 
TERCERA: Es necesario que la gerencia de recursos humanos, diseñe y aplique 
los instrumentos sobre la  evaluación de desempeño laboral a los trabajadores a fin 
de contar con personal capacitado y actualizado   para lograr los objetivos 
propuestos.  
 
CUARTA: Finalmente, a los estudiantes dejo a consideración la presente 
investigación como una referencia para las futuras investigaciones para profundizar 
y complementar algunos aspectos no mencionado en la tesis,  los cuales aportarán 
a que exista influencia del desempeño laboral en la gestión municipal. 
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UNIVERSIDAD ANDINA  
“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ” 
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS 
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD 
 ENCUESTA 
 
Estimado Funcionario(a) / Servidor de la Municipalidad distrital de Capachica: La 
presente encuesta tiene por objeto determinar la influencia del Desempeño laboral 
en la Gestión de la Municipalidad Distrital de Capachica Año 2017. 
 
INDICACIONES: Usted responderá marcando con un aspa (X) la respuesta que 
considere correcta, y completará algunos espacios en blanco de acuerdo lo que 
pide: 
 
I.- INFORMACIÓN BÁSICA DEL PERSONAL  
1.1. Cargo que ocupa actualmente:…………………………………………………  
1.2. Edad: ……….. años  
1.3.Sexo: Masc. ( ) Fem. ( )  
1.4. Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Conviviente ( ) Viudo ( ) Divorciado ( )  
1.5. ¿Cuantos años viene trabajando en la Municipalidad?: ……… años.  
 
II. INFORMACIÓN ESPECÍFICA SOBRE EL PERSONAL 
PERFIL PROFESIONAL DEL PERSONAL 
2.1. ¿Cuál es su nivel actual de instrucción máximo alcanzado?  
a) Secundaria ( ) b) Superior No Universitaria ( ) ¿Qué especialidad?..……..… 
……………… c) Superior Universitaria ( ) ¿Qué carrera?……………………….. d) 
Postgrado ( ) Especifique: ……………………………..………………..………..  
2.2. Mientras usted ha trabajado en la Municipalidad. ¿Ha asistido a Cursos de 
Actualización  y/o Cursos de Especialización?   
De ser afirmativo, mencione sobre qué: …………………………………………… 
¿Quién financió los estudios de actualización y especialización?: 
a) La Municipalidad ( ) b) Ud. Mismo(a) ( ) c) otros ( ) Especifique: 
………………………………………………………………………. ……………… 
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CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES 
2.4.- ¿Ud. cree que los funcionarios y servidores públicos cumplen sus funciones? 
a. Si ( )  
b. No ( )  
c. Desconoce ( )  
Justifique su respuesta: .................................................................................. 
........................................................................................................................  
2.5.- ¿Ud. cree que el comportamiento de los funcionarios y servidores públicos es 
adecuado dentro de la municipalidad? 
a. Si ( )  
b. No ( )  
c. Desconoce ( )  
Justifique su respuesta: .................................................................................. 
........................................................................................................................  
2.6.- ¿Ud. cree que los funcionarios y servidores públicos se preocupan siempre 
por la población el servicio que brindan?  
a. Si ( )  
b. No ( )  
c. Desconoce ( )  
Justifique su respuesta: .................................................................................. 
........................................................................................................................  
........................................................................................................................  
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
2.7. ¿En la municipalidad se aplica la evaluación de desempeño laboral a los 
funcionarios y servidores públicos? 
a. Si ( )  
b. No ( )  
c. Desconoce ( )  
Justifique su respuesta: .................................................................................. ...... 
...............................................................................................................................  
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III.- INFORMACIÓN ESPECÍFICA DE GESTIÓN DE GOBIERNOS LOCALES 
 GRADO DE CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS Y METAS 
3.2. ¿Ud. Cree que  se cumple con los objetivos y metas trazadas en la 
Municipalidad?  
a. Si ( )  
b. No ( )  
c. Desconoce ( )  
Justifique su respuesta: .................................................................................. ...... 
...............................................................................................................................  
CALIDAD DE VIDA 
3.3. ¿Ud. cree que la gestión Municipal ha logrado la mejora de la calidad de vida 
de la población?  
a. Si ( )  
b. No ( )  
c. Desconoce  
( ) Justifique su respuesta: .................................................................................. 
.............................................................................................................................  
3.4. ¿En su opinión la buena gestión en los gobiernos locales conduce al progreso 
de la población?  
a. Si ( )  
b. No ( )  
c.Desconoce ( )  
Justifique su respuesta: .................................................................................. 
........................................................................................................................ …... 
EJECUCIÓN PRESUPUESTAL 
3.1. ¿Existe un buen rendimiento de la ejecución presupuestal en la 
Municipalidad?  
a. Si ( )  
b. No ( )  
c. Desconoce ( )  
Justifique su respuesta: .................................................................................. 
...............................................................................................................................  
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Influencia del Desempeño Laboral en la Gestión de la Municipalidad Distrital de Capachica Año 2017. 
AUTOR: Willian Ulises Umiña Coari. 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DE 
INVESTIGACIÓN 
DIMENSIONES INDICADORES DISEÑO 
PROBLEMA GENERAL 
¿Cómo influye el desempeño 
laboral  del personal en la 
gestión de la Municipalidad 
Distrital de  Capachica año 
2017? 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la influencia del  
desempeño laboral del 
personal en la gestión de 
la Municipalidad Distrital 
de Capachica Año 2017. 
HIPÓTESIS GENERAL  
El desempeño laboral del personal  
influye positivamente  en la  gestión 
de la Municipalidad Distrital de  
Capachica Año 2017. 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
 
 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
 
- Perfil 
Profesional 
 
-Grado de 
cumplimiento 
de funciones 
 
- Evaluación de 
desempeño 
 
 
-Nivel de 
Instrucción 
-Capacitación 
Continua 
-Progresión en la 
carrera 
(ascensos) 
-Cumplimiento de 
funciones 
-Aplicación de la 
evaluación del 
personal 
No 
experimental 
P. ESPECÍFICOS O. ESPECÍFICOS H. ESPECÍFICOS VARIABLE 
DEPENDIENTE 
DIMENSIONES INDICADORES TIPO 
• ¿Cómo influye el perfil de los 
puestos de personal  en la 
gestión de la Municipalidad 
Distrital de Capachica? 
• ¿Cómo influencia el grado de 
cumplimiento de funciones del 
personal en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de 
Capachica? 
• ¿De qué manera influye la 
evaluación del desempeño 
laboral del personal en la 
gestión de la Municipalidad 
Distrital de Capachica? 
-Analizar  la influencia del 
perfil de los puestos del 
personal en la gestión de 
la Municipalidad Distrital 
de  Capachica. 
-Medir la influencia del 
Grado de Cumplimiento de 
Funciones del personal en 
la Gestión de la 
Municipalidad Distrital de  
Capachica. 
-Identificar la influencia de 
la evaluación del 
desempeño laboral del 
personal en la gestión de 
la Municipalidad Distrital 
de  Capachica. 
• El perfil de los puestos del 
personal influye positivamente en la 
gestión de la Municipalidad Distrital 
de  Capachica. 
• El grado de cumplimiento de 
funciones del personal influye 
positivamente en la gestión de la 
Municipalidad Distrital de  
Capachica. 
• La evaluación de desempeño del 
personal influye positivamente en la 
gestión de la Municipalidad Distrital 
de  Capachica. 
 
 
 
GESTIÓN 
MUNICIPAL 
 
-Grado de 
cumplimiento 
de objetivos y 
metas.  
  
- Mejora de la 
calidad de vida 
de la población. 
 
-Ejecución 
presupuestal 
 
-Objetivos y metas.  
 
- Mejora de la calidad 
de vida de la 
población. 
 
-Ejecución 
presupuestal 
 
  
 
 
Tipo 
Transversal 
Nivel 
Explicativo 
 
M---T—O 
 
M=Muestra 
T= Momento 
que se hace la 
observación 
O= Información 
relevante o de 
interés 
recogida. 
90 
 
90 
 
 
